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Opinnaytetyon aiheena oli tarkastella Oulussa toimivan ravintolan henkildston
tydhyvinvointia. Pitkat tyopaivat kuormittavat henkilostoa, lisaavat stressia ja tyo-
uupumusta, mikd on pahimmillaan johtanut siihen, etta tyontekijat ovat vaihtaneet
alaa. Ravintola-alan ahdinko on saanut alkunsa covid-19 taudin vuoksi ja ole-
massa olevat ongelmat kuten henkildstbpula ovat karjistyneet entisestaan.

Tehtavana oli selvittda tyoyhteisdn yleisen tydhyvinvoinnin sisaltéa seka tyoky-
vyn eri menetelmia kuten palautumista ja sitd, miten tyéuupumus vaikuttaa tyo-
yhteisdssa. Taman lisaksi tehtavana oli koota henkildstélle tydhyvinvoinnin kehit-
tamisopas selvityksen tuloksista.

Tavoitteena oli 16ytaa henkilostolle ja toimeksiantajalle uusia lahestymistapoja
tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja koota niista tydhyvinvoinnin kehittdmisopas. Ke-
hittdmisoppaassa on vinkkeja niin yksittdiseen kuin tydyhteiséssa tapahtuvaan
toimintaan.

Opinnaytetyo6 toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena haastattelemalla toimeksi-
antajaa seka henkilostolle teetetyn sdhkdisen kyselyn kautta, kyselyn tuloksista
saimme kokonaiskuvan tyohyvinvoinnin tilanteesta. Tulokset kavimme lapi
SWOT- analyysin kautta ja sen avulla kokosimme tyéhyvinvoinnin kehittamisop-
paan toimeksiantajayritykselle.

Tulokset kertoivat tydhyvinvoinnin olleen hyvalla tasolla, myos henkilosto koki
tydilmapiirin hyvaksi. Tulokset kuitenkin kertoivat, ettd muutamia seikkoja kuten
tyhy- toimintaa tulisi kehittaa. Tyon koettiin kuormittavan, mutta henkiléston oma-
ehtoinen palautuminen oli onnistunutta. Henkilosto oli I6ytanyt itselleen hyvia kei-
noja tydsta palautumiseen.
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The topic of the thesis was to examine the well-being of the staff of a restaurant
in Oulu. Long working hours puts a strain on staff and increase stress and burn-
out, which at worst has led to employees to changing their line of work. The plight
of the restaurant industry has been triggered by covid-19 and existing problems
such as staff shortages have been exacerbated.

The first object was to examine the content of general well-being at work in the
work community and the effect of different methods of work ability in the work
community, such as recovery, and examine how burnout has affected work abil-
ity. In addition, a guide for the development of well-being at work was compiled
for the personnel.

The second object was to find new approaches to the development of well-being
at work for the employees and the commissioner restaurant and to compile
a well-being at work development guide. The development guide contains tips for
both individual and community activities.

The thesis was carried out as qualitative study by interviewing the commis-
sioner and by implementing an electronic survey for employees, the results of
which gave us an overall picture of the situation of the well-being at work. The
results were analysed through the SWOT and then compiled into a well-being at
work development guide for the commissioner.

The results showed that well-being at work was at a good level and the employ-
ees also felt that the atmosphere at work was good. However, the results indi-
cated that a few aspects such as well- being at work activities should be devel-
oped. The work was felt to be stressful, but the voluntary recovery of the employ-
ees was successful. The employees had found good ways to recover from work.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aihepiirind on tydhyvinvointi ja aiheena on henkiléston fyysinen
tydhyvinvointi sekd tydhyvinvoinnin kehittaminen. Tyoterveyslaitoksen teetta-
masta tutkimuksesta selvidd, ettéd nuorten tydhyvinvointi on laskenut covid-19-
taudin aikana. Olemme hyddyntaneet néaita tyoterveyslaitoksen tuloksia myos
omassa opinnaytetyossa. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksesta kay ilmi, etta tyon
imu on laskenut huomattavasti ja tyduupumuksen oireet ovat nousseet. Tydssa
tylsistyminen on yha yleisempaa ja tyokyky on laskenut merkittavasti. Tyoter-
veyslaitoksen tutkimus osoittaa my6s sen, etta tyoterveyden heikentyminen on
nakynyt masennusoireiden lisaantymisend. Erityisesti yksin asuvilla tydhyvin-
vointi on heikentynyt, ja uusien tydskentelytapojen oppiminen laskenut. (Kaltiai-
nen & Hakanen 2021, 6-7, 14-15.) Tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuksen
tulosten perusteella halusimme kehitta&a uusia ideoita tyohyvinvoinnin kehittami-
seen jo olemassa olevien rinnalle, esimerkiksi siihen, miten palautuminen tukee

tyéhyvinvointia.

Opinnaytetyo on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimustyd ty6éhyvinvoinnin kehit-
tamisesta ravintola-alalle. Opinnaytetydn aikana perehdyimme tyéhyvinvointiin ja
siihen vaikuttaviin tekijoihin perusteellisesti, joten laadullinen tutkimus oli tdhén

oikea lahestymistapa.

Tehtavana on selvittad, mita tyohyvinvointi pitda sisallaan tyoyhteistssa. Tehtéa-
vana on myos selvittdd henkildoston fyysista tydhyvinvointia perehtymalla hyvin-
vointiin ja palautumismenetelmiin seké& tyohyvinvoinnin kautta henkildstén voima-
varoihin tydyhteisdssa. Tuloksista kokoamme tydhyvinvoinnin kehittamisoppaan
henkilostolle. Opinnaytetyo on toteutettu haastattelemalla toimeksiantajaa seka
sahkdisen kyselyn kautta olemme osallistuttaneet henkildstéa opinnaytetyépro-

sessiin mukaan.

Tavoitteena on |6ytda uusia lahestymistapoja palautumiseen ja stressin lievitta-
miseen henkildstén omaehtoiseen ja vapaa-ajalla tapahtuvaan toimintaan. Halu-

amme myo0s tuoda ilmi ideoita tydnantajan tarjoamaan toimintaan tydssa ja tyo-



yhteisdssa tehtyyn tyéhyvinvoinnin vahvistamiseen. Tavoitteena on koota henki-
|6stdlle monipuolinen kehittdmisopas, jossa tarjoamme vinkkeja niin yksittaiseen
kuin tyoyhteisdssa tapahtuvaan toimintaan. Toivomme, ettd opinnaytety6 tukisi
henkiloston jaksamista tydssa. Halusimme ottaa aiheen tutkittavaksi, silla se on

ajankohtainen, tarked ja ravintola-alalla toisinaan vajavainen.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyohyvinvointi kdsitteena

Tybhyvinvointi tarkoittaa jokaisen henkilén hyvinvointia eli henkilokohtaista
tunne- ja viretilaa, seka myos koko henkildston vireystilaa. Tyohyvinvoinnin kan-
nalta olennaista on, millaiseksi ihnminen kokee olonsa tyopaivan aikana. Tyohy-
vinvointi on paaasiassa tyontekijdiden ja tydyhteison jatkuvaa kehittamista sel-
laiseksi, ettd jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus onnistua tyéssaan, kokea

onnistumisen tunnetta ja tyoniloa. (Otala & Ahonen 2005, 27-28.)

Hakanen (2021) kirjoittaa tyoterveyslaitoksen julkaisemassa kirjoituksessa, etta
tydhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, jota ammattitai-
toinen henkil6sto tekee hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat kokevat
tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi. Hyvinvoiva tyontekijd kokee tyonsé myds

tukevan hanen elamanhallintaansa. (Hakanen 2021.)

Tyobhyvinvointia on kuvattu myos tilanteeksi, jossa tyontekija kokee kokonaisval-
taista hyvaa oloa seka tyytyvaisyytta tyotansa kohtaan (Kauhanen 2016, 25). Hy-
vinvoiva tyontekija kokee olevansa aktiivinen ja jaksaa niin tydssa kuin kotona
seka sietaa vastoinkaymisia paremmin. Hyvinvoiva tyontekija kokee myds posi-
tiivisuuden tunteita tydpaivan aikana, on sitoutunut ja innostunut tyostaan. (Kau-
hanen 2016, 25-26.) Ty6hyvinvoinnissa onkin erityisen tarkeaa tarkastella ih-

mista kokonaisuutena seka yksiléna (Otala & Ahonen 2005, 28).

Tyohyvinvoinnin kasite on saanut myds rinnalleen uuden kasitteen strateginen
tyohyvinvointi (Kauhanen 2016, 26). Tydhyvinvointia on tutkittu jo yli sadan vuo-
den ajan ja se mielletddn yleisemmin strategiseksi menestystekijaksi (Manka
2012, 54). Strateginen hyvinvointi kasitteena tarkoittaa organisaation eri toimin-
toja, joilla voidaan vaikuttaa strategiseen hyvinvointiin. Tallaisia tekij6ita ovat esi-
merkiksi strateginen johtaminen, henkiléstdjohtaminen, esimiestoiminta ja tyoter-
veyshuolto. (Kauhanen 2016, 27.)



2.2 Tyohyvinvointi tydyhteisdssa ja sen voimavarat

Tyohyvinvointi vaatii ymmartamista (Ranta & Tilander 2014, 143) ja se liitetdén
nykyaan yha enemman ei-konkreettisiin tekijoihin, kuten motivaatioon, osaami-
seen ja ilmapiiriin. Taman lisdksi tyontekijan yleinen terveys on kaikista tarkeinta,
silla se vaikuttaa ratkaisevasti ihmisen kykyyn hyddyntad osaamistaan. (Otala &
Ahonen 2005, 31.)

Terveella tyopaikalla on tietynlaisia ominaisuuksia, jotta se on tehokas, tuloksel-
linen ja hyva tyopaikka jokaiselle tyontekijalle. Tallaisia ominaisuuksia ovat esi-
merkiksi yhteiset arvot, luottamus esimiehen ja tyontekijoiden valilla, oikeuden-
mukaisuus, hyva ilmapiiri ja yhteisollisyys. Muita ominaisuuksia ovat selkea ja
hyva esimiestyo, selkedat tavoitteet ja tehtavat tyota kohtaan, vaikutus- ja osallis-
tumismahdollisuudet tyohon seké kehittymismahdollisuudet tydssa. Myos hyva ja
suora viestintd, turvallinen ja terveellinen tydymparisto, seka tyon ja muun ela-
man yhteensovittaminen ovat terveen tydpaikan tunnusmerkkeja. (Suonsivu
2011, 59-61.)

Tyohyvinvoinnin yllapitaminen kuuluu kaikille tydyhteisdssa, mutta sen edistami-
nen on kuitenkin ensikadessa ylimman johdon vastuulla. Kuitenkin tydyhteisdssa
|&hiesimies on se, jolla on tarkein rooli tydhyvinvoinnin yllapitdamisessa. Tyohy-
vinvoinnin johtamisessa on tarke&a, ettd ongelmiin kiinnitetdan huomiota riittdvan
varhaisessa vaiheessa, silla pahasti tulehtuneet ihmissuhteet saattavat aiheuttaa
vakaviakin sairauksia ja karsimyksia yksildille. Yleensa ongelmat tyopaikalla hei-
jastuvat yksityiselamé&én ja vapaa-aikaan ja luonnollisesti my6s pdainvastoin.
(Rauramo 2008, 146-147.)

Tyo6hyvinvointi vaikuttaa siten myds organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen
tulokseen ja maineeseen, joten tydhyvinvoinnista kiinnipitdminen on erityisen tar-
keda. Tyohyvinvoinnilla on myds merkittdva vaikutus organisaation tuottavuu-
teen, voittoon, asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijoiden vahaisempaéan vaihtuvuu-
teen, tapaturmiin ja sairauspoissaoloihin. (Hakanen 2021.) Ty6hyvinvointia edis-

tavat tekijat saavat aikaan monenlaisia talousvaikutuksia organisaatiossa. Tyo-
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hyvinvointia voidaan pitaa kilpailukeinonakin, koska silla voidaan luoda pidempi-
aikaista tulosta yritykselle. (Kehusmaa 2011, 81.) Taloudellisissa vaikeuksissa
olevat organisaatiot yleensa saastavat henkilosto- ja tydhyvinvointikuluissa, milla

on suora vaikutus henkildstén hyvinvointiin (Py6ria 2012, 43).

Tyollda ihminen mahdollistaa toimeentulon, lisdksi tyé tuo eldam&én sosiaalisia
suhteita, seka mielekasta tekemista. Tyontekijan tyohyvinvoinnissa on kyse tyon-
tekijan omista kokemuksista tyopaivan aikana, tydhyvinvointi on monen eri teki-
jdn summa ja syntyy tyon lomassa. Tybhyvinvointi vaatii systemaattista johta-
mista, joten tyohyvinvointia yllapidetddn ja kehitetddn yhdessa. Johtajien, esi-
miesten seka tyontekijoiden lisaksi tydhyvinvointia yllapitavat tydsuojeluhenki-
|6sto, luottamusmiehet seka tyoterveyshuolto. Jokaisen tyéntekijan on otettava
vastuu omasta tyohyvinvoinnista, omilla arkisilla valinnoilla, asenteilla ja toimin-
tatavoilla voi vaikuttaa paljon omaan ty6ssa jaksamiseen, mutta myoés tyoilmapii-
riin. (Pennonen 2021, 46-50.)

Tyontekijan voimavarat ovat iso osa tyohyvinvointia, voimavarat ovat yksilollisia,
yhteisdllisid, vuorovaikutuksellisia seka rakenteellisia tekijoitd. Tydn voimava-
roissa pidetaan tarkeana esimiehen antamaa sosiaalista tukea, positiivista ilma-
piiria, tyon hallintaa ja aktiivista ty6ta, johon siséltyy vaikuttamisen mahdollisuus,
kehittymisen mahdollisuus, ennustettavuus ja roolin selkeys. Ryhmé&n voimava-

roja lisdd ryhman keskinainen yhtenaisyys. (Manka & Manka 2016, 69—-70.)

Lasnaolotaito eli elaminen hetkessa on hyvaksi ihmiselle. My6s se, ettei murehdi
menneita tai mieti liikaa tulevaisuutta lisddvat voimavaroja. Voimavarat auttavat
myo6s elamaan ikavienkin rutiinien keskella, silla nekin kuuluvat elamaan. (Manka
& Manka 2016, 73-74.)

2.3 Tyohyvinvoinnin kehittdminen

Tyohyvinvoinnin kehittamisen lahtokohtana pidetdén sitd, ettd ihminen voi hyvin
niin henkisesti, fyysisesti kuin sosiaalisestikin (Juuti & Vuorela 2015, 85). Tydhy-
vinvointia ja tyokykya voidaan tyonantajan puolesta lahted kehittdmaan esimer-

kiksi erilaisilla ilmaisilla tai maksullisilla neuvontapalveluilla, likuntapalveluilla tai



11

muuttamalla tyota tyokyvylle sopivammaksi. Tydterveyshuollon merkitys on myds
suuri tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa, silla sen avulla voidaan tukea tydntekijan
tyokykya. (Kauhanen 2016, 27, 36.) Tarkalla tydvuorosuunnitelulla on myds suuri
vaikutus ty6hyvinvointiin ja sen kehittamiseen (Tyoterveyslaitos 2021, B). Tybhy-
vinvoinnin kehittdmisessa isossa roolissa on myds ylimman johdon tuki tydhyvin-
voinnin kehittamista kohtaan (Kinnunen, Feldt & Mauno 2005, 312). Erilaiset ty6-
paikan harrastus-, virkistys- ja kulttuuritoiminta edesauttavat tyohyvinvoinnin ke-
hittdmisessa (Kauhanen 2016, 38). Useilla tyopaikoilla tydhyvinvointia on alettu
kehittdmaan muun muassa liikkunnan avulla (Juuti & Vuorela 2015, 88).

2.4 Tyonimu

Tyon imu tarkoittaa niin sanottua flow- iimiota, joka koetaan positiiviseksi tyohy-
vinvoinnin tunnetilaksi (Kehusmaa 2011, 17). Tyon imu on mydnteista tunne — ja
motivaatiotilaa, johon liittyy muun muassa uppoutumisen, tarmokkuuden ja omis-
tautumisen kokemuksia. Tydhyvinvointilaitoksen teettamassa tutkimuksessa tar-
keimmiksi voimavaroiksi tyon imun syntyyn osoittautuivat tydén kestavyys ja mo-
nipuolisuus, oman tyon tulosten nakeminen, palveleva johtaminen ja oikeuden-

mukaisuus. (Tyo6terveyslaitos 2021, A.)

"Tyon imu tarkoittaa fyysistd, tiedollista ja tunnetason lasnaoloa tydssa.”

Hakanen (2011, 38) on maaritellyt kirjassaan tydn imun seuraavasti: "sellainen
tyd, joka tyydyttaa psykologisia perustarpeitamme, tuottaa myos hyvinvointia.
Tallainen hyvinvointi tarkoittaa sitd, etta tyéntekija on valmis ponnistelemaan ja
antamaan tayden panoksensa tyélle tavoitteiden hyvaksi. Vastineeksi ponniste-
luista h&n kokee tyonsd merkitykselliseksi ja tydymparistonsd mielekkaaksi. Tal-
laista tyohyvinvoinnin tilaa kutsutaan tyon imuksi”. Tyon imua kokeva tyontekija
l&htee aamulla mielella&n téihin sek& on sinnikds vastoinkaymisissa. (Hakanen
2011, 38.) Parhaimmillaan ty6 on siis kuin leikki&, se on kevytta, tuottaa iloa ja
siihen suhtaudutaan huumorilla seké siitd saadaan voimavaroja. Ty0, joka sopii
ihmiselle sek& vastaa hdnen kiinnostuksen kohteitaan, on perustana pitkékestoi-
selle tydmotivaatiolle. (Juuti & Vuorela 2015, 79-80.)
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Tyon imu nakyy my6és mydnteisena ja energisena toimintana tydssa, jota voi yl-
lapitaa ja kehittdad monin eri keinoin. Tavallinen jutustelu tydpaikalla ja yhteiset
juhlahetket lisaavat yhteenkuuluvuuden tunnetta seka auttavat nakeméaan tyoka-
verit myds tyérooliaan laajemmasta ndkdkulmasta. Tyon imua kokevat tyontekijat
ovat muun muassa aloitteellisia ja uudistushakuisia, auttavat tydkavereitaan va-
paaehtoisesti, sitoutuvat tyéhonsa ja tydpaikkaansa seké kokevat tyon myaos ri-
kastuttavan muuta elamaa. Tyon imua kokevat tyontekijat ovat terveempia ja on-
nellisempia, kuin tydntekijat, jotka eivat koe tydn imua. Tydn imuun liittyy myon-
teisia tunteita kuten iloa, innostusta ja ylpeytta, nama tunteet vahvistavat tyonte-
kijan yksilollisia, fyysisia, psyykkisia kuin sosiaalisiakin voimavaroja. Tyon imua
kokevat henkilot my6s haastavat itseaan tydssd enemman kuin tyontekijat, jotka
eivat koe tyon imua. Tyon imua voidaan nahda tyossa, kuten esimerkiksi tarjoili-
jalta, joka huomaa ja huomioi salissa kaiken. Tyon imua voi kokea, kun on tullut
kuulluksi ja arvostetuksi tydssa. Tyon imua kokevat henkilot todenndkoisesti
myds tartuttavat tyon imua toisiin, esimerkiksi tyokaveriin tai puolisoon. Tyon
imulla on my6s vaikutus yrityksen tuloksentekoon monella eri tavalla kuten tuot-
tavuudella, asiakastyytyvaisyydella seka tyontekijoiden vahaisemmalla vaihtu-
vuudella ja tapaturmilla. (Hakanen 2011, 38, 41-44, 95,137.)

2.5 Tyoyhteiso

Yrityksen tarkein voimavara on osaava, sitoutunut ja motivoitunut henkilékunta
(Pyoria 2012, 41-42). Hyvinvoiva tydyhteisdé on maaritelty sellaiseksi, minne on
mukava tulla ja ihmiset ovat sitoutuneita tydhonsa. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa
my6s vaihtuvuus on vahaista, kun tydntekijat ovat sitoutuneita omaan tyohénsa.
Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa tyontekijoiden ja esimiehen valit ovat keskenaan
hyvat, ja tyoyhteisossé sallitaan erilaisuutta eikd ketaan kiusata. (Kehusmaa
2011, 110.) Tyoyhteis6ssa on avoin ja luottavainen ty6ilmapiiri ja siella kannus-
tetaan, kunnioitetaan ja arvostetaan kaikkia (Pennonen 2021, 50). Ty6sta palaut-
teen saaminen ja antaminen on tarke&a tydyhteison hyvinvoinnin kannalta, jotta
tyontekijat saavat mahdollisuuden kehittya tydssaéan niin tyontekijana kuin am-

mattitaidollisesti. Tyomaaran tulisi olla kohtuullinen sekd oikeudenmukainen
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tyontekijoiden valillg, jotta jokainen saisi mahdollisuuden kehittymiseen ja palau-
tumiseen. (Kehusmaa 2011, 110.)

Hyvan tyOpaikan on maaritelty olevan sellainen, jossa tyontekijat luottavat esi-
mieheen seka johtoon, tydntekijat ovat ylpeita siitd, mita tekevat tyokseen ja naut-
tivat tybkavereiden lasndolosta. Tydyhteison laatua voidaan mitata tyontekijoiden
ja johdon valisten suhteiden kautta, tyontekijoiden ja tyén valisen suhteiden
kautta seka tyontekijoiden vélisten suhteiden kautta. (Kehusmaa 2011, 111.)
Tybyhteison menestys on siis taloudellisia tunnuslukuja laajempi kokonaisuus
(Pyoria 2012, 7).

Terveessa tyoyhteistssa myos tyoroolit ovat selvilla, ja tydkaverit tuntevat myos
toistensa tyoroolit. Esimiehen tulee huolehtia, etta jokaisen tydroolit pysyvat sel-
keina koko ajan. Jokaisen tyontekijan tulisi ottaa vastuuta tydyhteison menestyk-
sesta ja tyoilmapiiristd, tyoyhteisdssa kayttaydytaan ystavallisesti ja kunnioitta-
vasti jokaista kohtaan, yhteistyd myo6s sisdisten ja ulkoisten kumppaneiden
kanssa sujuu hyvin. Pelisdannét tydyhteisdssa ovat selkeat ja reilut, sddnnét kos-
kevat jokaista tyontekijaa. Tyojarjestelyt on huomioitu niin, etta tydpaivan aikana
palautuminen olisi mahdollista, ja tydntekijan palautumista tuetaan erilaisin kei-
noin kuten esimerkiksi ruokatauon avulla. Jokaisessa tytyhteisdssa on ongelmia,
mutta mikali ongelmia ei olisi, niin ei olisi tyotakaan. Terveessa tydyhteistssa on-
gelmaan yleensa I6éydetdan jonkinlainen ratkaisu ennemmin tai myéhemmin, ja
niista tulisi puhua suoraan tydyhteiséssa. Tyossa onnistuminen lisaa tydntekijoi-
den motivaatiota seka yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteistssa. Terveessa
tyoyhteistssa on myds tarjolla sosiaalista tukea, jota tulisi saada niin esimiehelta,
kollegoilta kuin alaisiltakin. (Aro 2018, 182-184.)

Hyvinvoivaa tydyhteis6a voidaan lahted kuvaamaan kolmiomallin avulla, joka si-
saltdd nelja pienempéaé kolmiota. Kaikilla kolmiomallin neljalla pienemmalla kol-
miolla on merkittdva rooli hyvinvoinnin luomisen kannalta. Ensimmainen pieni
kolmio on kunnolliset olosuhteet, joilla tarkoitetaan tydolosuhteiden perusvaati-
muksia eli turvallisia- ja terveellisia olosuhteita tydn tekoon, sopivaa tyén kuormi-
tusta, toimivia tyovalineita seka yleisesti hyviad tydolosuhteita. (Kehusmaa 2011,
112-113))
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Kuvio 1. Hyvinvoivan tyoyhteison kolmiomalli (Kehusmaa 2011, 112)

Toinen kolmiomallin pienista kolmioista on mielekas ja sujuva tyd, jolla on suora
vaikutus siihen, miten yksilé kokee tydroolinsa tydyhteisdssa. Eri tyontekijoita
motivoi erilaiset asiat tydssaan, joka on otettava huomioon. Tydn sujuvuuteen
puolestaan vaikuttaa oman tyon sisaltd ja sen sujuvuus seka se, miten tydyhtei-
son toimintaan paasee vaikuttamaan. (Kehusmaa 2011, 114-116.)

Kolmas pieni kolmio kolmiomallista on tukea antava tydyhteiso, joka ymmartaa
organisaation yhteiset tavoitteet ja on valmis tyéskentelemaan niiden eteen. Yh-
teisbn jasenet luottavat siihen, etta apua on saatavilla, kun sita tarvitsee. Myo6s
yhteisOllisyys ja "me- henki” on tarkeaa tyoyhteison tuen kannalta, on tarkeaa
ymmartaa, ettd jokaisen tyontekijan tydpanos, oppiminen ja uudistuminen tapah-

tuvat yhdessa muiden tyontekijoiden kanssa. (Kehusmaa 2011, 116-117.)
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Neljas ja viimeinen pieni kolmio kolmiomallista on reilu johtaminen. Reilu johta-
minen tydyhteisdssa on osallistavaa ja yhteisollista, eli tydntekijat otetaan paa-
toksentekoon mukaan. Yhteisoéllinen johtamistapa korostaa niin yhteista teke-
misté tyontekijoiden kesken kuin osallistumista ja vastuunottoa. Hyvan johtajan
ominaisuuksia ovat esimerkiksi luottamussuhteen rakentaminen tyontekijoiden
kanssa, hyva itsetuntemus omaa tekemista kohtaan, tyontekijoiden arvostus ja

kyky nahda isompia kokonaisuuksia. (Kehusmaa 2011, 118-119.)
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3 TYOILMAPIIRI

3.1 Tydilmapiiri kasitteena

Tyo6ilmapiiri mielletdén tyontekijan omaksi kokemukseksi tydyhteison tydympaéris-
tosta (Aro 2018, 39). Luottamuksellinen ja avoin kommunikaatio on perusta hy-
van ty6ilmapiirin synnylle (Juuti & Vuorela 2015, 52). Tydilmapiiri on eri asia kuin
tyotyytyvaisyys, joka puolestaan on arvio siitd, miten tyontekija kokee tar-

peidensa toteutuvan omassa tydssaan ja tyoroolissaan (Aro 2018, 39).

Tydilmapiiri on organisaatioilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja tydyhteison ko-
konaisuus (Rauramo 2008, 124). Johtaminen tydpaikalla on ty6ilmapiirin kan-
nalta erittain tarkeaa ja ratkaisevaa (Aro 2018, 71). Hyvaan ty6ilmapiiriin vaikut-
tavat muun muassa hyvéat esimies- alaissuhteet, hyva tiedonkulku, kehitys- ja ete-
nemismahdollisuudet, sopiva tydkuormitus, oikeudenmukainen palaute, palkka ja
palkitseminen. Tyon ja vapaa- ajan yhteensovittaminen, vaikutus- ja osallistumis-
mahdollisuudet seké yhteisollisyys vaikuttavat myods hyvaan tyoilmapiiriin. (Rau-
ramo 2008, 126.)

Tyo6ilmapiiri koostuu useista eri tydolotekijoista, joita ovat muun muassa arvot,
tyontekijoiden kaytos seka tapakulttuuri tydpaikalla. Myos tyéroolien selkeys vai-
kuttaa tyosujuvuuteen sekd mielekkyyteen. Onnistumisia tukeva johtamistapa
seka viestinnan laatu ja maara ovat merkittavia tekijoita tydilmapiirissa. Edella
mainittujen lisaksi hyvan ty6ilmapiirin kulmakivena on esimiesten ja tytkaverei-
den kaytos tyopaikalla. Huono kaytos tyopaikalla aiheuttaa tydilmapiirin laskemi-
sen lisaksi stressia, pahaa mieltéa muille tyontekijoille seka haittaa yksilon ja yh-
teison terveytta. Tyoilmapiiri yleisimmin valittyy myos asiakkaille lyhyenkin vierai-
lun aikana, ty6ilmapiiri nakyy asiakaspalvelun laadussa sek& muiden sidosryh-
mien toiminnassa. (Aro 2018, 40-41, 50.)
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3.2 Tydilmapiirin kehittdminen

Tyo6ilmapiirin kehittdminen lahtee siita, etta yrityksen johto on kiinnostunut kehit-
tamaan sita, mutta tekeméan myos konkreettisia parannuksia sen eteen. limapii-
rin kehittdmisessa on kyse tydyhteison, johtamisen ja tyon kehittamisesta. lIma-
piirin kehittdminen on jatkuvaa toimintaa, jonka olisi hyva tapahtua arkisten asi-
oiden lomassa. Tydilmapiirin kehittamisessa tulisi keskittya tydéhon ja sen kehit-
tamiseen. Olennaista tyon kehittamisessa on hakea yhteistd suuntaa ja ymmar-
rysta, jolloin organisaation tyontekijoiden kehittyminen tukee tyGilmapiirid. (Aro
2018, 137-139.)

Tyo6ilmapiiria voidaan lahted kehittamaan myaos tyky- toiminnalla eli tydkykya yl-
lapitavalla toiminnalla. Tyokykya yllapitavalla toiminnalla huolehditaan tyénteki-
jan terveydesta, toimintakyvysta, tyoympariston terveellisyydestd, tydyhteiststa
ja turvallisuudesta. Téallainen toiminta voi olla esimerkiksi fyysisen kunnon yllapi-
tamista liikkuntapaivien muodossa tai yhteistd hauskanpitoa virkistyspaivien mer-
keissa. (Manka 2012, 60-61.)

Tyoyhteisdssa tyoilmapiiria voidaan lahtea kehittdmaan myods esimerkiksi tyon-
ohjauksen kautta. Ohjauksen tarkoituksena on tarjota tydyhteisdlle mahdollisuus
tutkia omaa suhdettaan tyohon seka oppia siitd. Tyonohjauksen tarkoitus on vah-
vistaa tyontekijan tyoidentiteettid, ammattitaitoa ja auttaa tyontekijad kehittamaan
tyota. Tiimi voi esimerkiksi sopia pitavansa tyoilmapiirin yhteisen arviointikeskus-

telun kaksi kertaa vuodessa, kevaisin ja syksyisin. (Aro 2018, 140,145.)

Tyo6ilmapiirin kehittdminen on jaettu kolmeen keskeiseen teemaan, suorituksen
johtamiseen, konfliktien kasittelyyn ja varhaiseen puuttumiseen. Ensimmaéinen
tyoilmapiirin kehittamisen teema on suorituksen johtaminen. Olennaista suorituk-
sen johtamisessa on esimiehen viestintatapa, jonka taytyy olla kunnioittava ja ar-
vostava. (Aro 2018, 150.)

Toinen tydilmapiirin kehittamisen teema on konfliktit. Jokaisella tyontekijalla on

mielipiteitd, ndkemyseroja ja erilaisia kokemustaustoja, sekd myos havainto- ajat-
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telu- ja toimintatyyleissa voi olla suuria yksil6iden valisia eroja. Konflikteilta ei tyo-
yhteisdssa voi valttya, joten olennaista on, etta niista puhutaan ja ne kasitellaan
yhdessa niiden henkildiden kanssa, joita konfliktit koskevat. Konfliktitilanteista on
erityisen tarke&é keskustella yhdessa, koska muuten ne alkavat eldd omaa ela-
maansa yksiliden mielikuvissa. Konfliktit olisi hyva ottaa kasiteltaviksi mahdolli-
simman varhaisessa vaiheessa, silla pitkittyessaan konfliktien ratkaiseminen
mutkistuu. Konfliktit ovat kuitenkin tarkeita, silla ne vievat tydyhteison kehitysta
eteenpain. Tarkea periaate konfliktien kasittelyssa on se, etta siihen osallistuvat
vain ne, jotka haluavat etsia ratkaisua siihen. (Aro 2018, 151-153.)

Kolmas teema tydilmapiiriongelmien ehkaisyssa on varhainen puuttuminen ty6-
suorituksen, tydssa selviytymisen ja tyokyvyn ongelmatilanteisiin. Varhaisen
puuttumisen periaate on se, ettd ongelmiin puututaan heti niiden ilmaantuessa,
kun ongelmien ratkaiseminen on viela mahdollista. Esimiehellda on téarkea rooli
varhaisessa puuttumisessa. Esimiehen tulee olla aktiivisesti vuorovaikutuksessa
tyontekijoiden kanssa ja pitaa itseaan selvilla siitd missd menndén. Esimies osaa
ottaa myds hankalatkin asiat puheeksi kysymalla esimerkiksi “Miten voit?” tai
“Onko sinulla huolia?” Esimies kayttaa myos hyodyksi tydterveyshuoltoa mata-
lalla kynnyksella, mikéli sellaiselle on tarvetta. Varhainen puuttuminen ei kuiten-
kaan ole pelkastaan esimiehen tehtava, se kuuluu myds tyokavereiden oikeuksiin
ja velvollisuuksiin. On mahdollista, etta tyopaikoilla tydntekijat havaitsevat ongel-
mat jo kauan ennen esimiesta. Olennaista on, ettd ongelmien ratkaisemisesta ei
tehda suurempaa numeroa, vaan se hoidetaan hienovaraisesti. (Aro 2018, 153—
154.)

3.3 Viestinnan merkitys tyohyvinvoinnissa

Terve tydyhteiso rakentuu avoimesta viestinnasta tyoyhteisén tyontekijoiden kes-
ken. Avoimessa viestinndssa merkittavaa on se mita halutaan tuoda ilmi, ei niin-
kadan se kuka asian ilmaisee. Avoimuus tarkoittaa sita, etta tybasioista voidaan
puhua ilman ylimaaraista kontrollia. Avoimeen viestintdén kuuluu mahdollisuus ja
velvollisuus tuoda julki epékohtia ja ongelmia ilman rangaistuksen pelkoa. (Aro
2018, 70.)
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Viestinndn on sanottu olevan kuin liima, joka liittda organisaation osat toisiinsa.
Liiman puuttuessa organisaation osat eristaytyvat toisistaan, jolloin viestinta ei
ole toimivaa. Hyva viestinta on aina kaksisuuntaista, molemminpuolista kommu-
nikointia, joka perustuu tosiasioihin ja nain ollen hyvaa viestintaa ei ole ilman rea-
listista kasitysta tydyhteisbn toimintaympariston tilanteesta. Viestinnan ollessa
yksipuoleista kommunikointia se vaaristdd ymmartamista ja tieto korvataan mie-
likuvilla sek& uskomuksilla. Kun tyontekijat eivat keskustele tarkeista asioista kes-
kenadan, he keskustelevat toistensa kanssa omassa mielessaan. Keskustelemat-
tomuus altistaa virhetulkinnoille, loukkaantumiselle ja pelolle, jolloin tydilmapiiri
alkaa heikentyd. Hyvélaatuinen viestintd sen sijaan vahvistaa tyon hallintaa ja
lisdd oman tyon tarkeyttad seka arvostusta. (Aro 2018, 65—68.) Jokaisella tytnte-
kijalla on velvollisuus toimia niin, etté viestinta on toimivaa (Tuominen 2020, 231).
Yha enemman tydelaméssa tehdaan yhteistydta muiden tydntekijoiden ja toimi-
joiden kanssa, joten tyontekijalta odotetaan kommunikointitaitoja, kykya viestia ja

tyoskennella muiden toimijoiden kanssa (Pennonen 2021, 264).

Johdon viestinnan ollessa yksipuolista tiedottamista johdon viestinnan realiteetti-
taju voi kadota. Talldin johto eldd omien mielikuvien varassa ja vaarana on tehda
yrityksen menestyksen kannalta virheellisia paatoksia. Virheellisten paatosten il-
mi6 on tuttu amerikkalaisesta tv-formaatista “Pomo piilossa”, jossa yrityksen toi-
mitusjohtaja jalkautuu “tuntemattomana rivityontekijana” yrityksensa tyéntekijoi-
den keskuuteen, jonka kokemuksen myéta hanen “silmansa aukeavat”. (Aro
2018, 66.)
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4 TYOKYKY TYOYHTEISOSSA

4.1 Tyokyky kasitteena ja tyokykymalli

Tyokyky tarkoittaa tyontekijan fyysista, psyykkista seka sosiaalista osaamista,
tyokyky tarkoittaa tyontekijan kykya tehda tyota. (Kehusmaa 2011, 27, 29.) Tyo6-
kykyyn ja tyGhyvinvointiin vaikuttavat terveys ja toimintakyky, osaaminen, arvot,
asenteet, motivaatio, johtaminen, tydyhteiso ja tydolot (Pennonen 2021, 57-58).
Tyokyvyn yllapitaminen vaatii esimiehen ja tyontekijan yhteistyota. Tyokyky ei ole
irrallaan tyon ulkopuolisesta elamastéd, vaan perhe ja ystavapiiri voivat vaikuttaa
tyokykyyn merkittavasti. Esimerkiksi tydn ja muun elamén yhteensovittaminen on
iso tekija hyvan tyokyvyn syntymiselle, vaikka se tapahtuukin paaasiassa toiden
kautta. (Kauhanen 2016, 25.)

Tyoterveyslaitos on perustanut mallin, joka tuo yhteen tyokykyyn vaikuttavat te-
kijat. Malli on nimetty tyokykytaloksi. Tyokykytalon kerroksien avulla voidaan ke-

hittda henkiloston tyokykya tydyhteisoissa. (Pennonen 2021, 58.)

Alin kerros eli terveys ja toimintakyky muodostavat tyokyvyn perustan. Alim-
massa kerroksessa on fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Toi-
sessa kerroksessa on osaaminen, peruskoulutus ja ammatilliset tiedot ja taidot.
Kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio. Neljas ja vimeinen

kerros kuvaa johtamista, tydyhteisda ja tyooloja. (Pennonen 2021, 58-59.)
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Kuvio 2. Tyokykytalomalli (Pennonen 2021, 60)

Tyokykytalomallin idea on, etta talo pysyy kasassa ja toimii, kun sen kaikki ker-
rokset tukevat toisiaan, mutta sen kerroksia on kehitettava koko tyéelamén ajan.
Mikali ylin kerros muuttuu lilan raskaaksi, talléin se painaa alempia kerroksia, jol-
loin tyontekijan tyokyky karsii kokonaisvaltaisesti. (Pennonen 2021, 59, 61-62.)

4.2 Stressin vaikutus tyokykyyn ja sen ennaltaehkaisy

TyOstressi tarkoittaa sita, etta tyontekija kokee itsensa kyvyttomaksi selviytymaan
haneen kohdistuvista tyon vaatimuksista ja odotuksista. Stressin kehittymiseen
vaikuttavat itse tyo kuin myds tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet. (Suon-
sivu 2015, 36.) Stressin tarkoitus on auttaa ihmista selviamaan hankalaksi koe-
tusta tilanteesta. “Stressiprosessi” kaynnistyy, kun ihmiseen kohdistuu haasteita,
eika han ole varma omien voimavarojensa riittavyydesta. Stressid voi syntya eri
syisté kuten tydsta, fyysisesta rehkimisestad, ympariston aiheuttamista kuormitus-
tekijoista ja huonoista elintavoista. Muita stressitekijoita voivat olla elamanmuu-

tokset, haasteet ja vastoinkaymiset. Stressid saattavat aiheuttaa myos ajatukset
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ja tunteet kuten huolestuneisuus, riittamattomyyden tunteet ja jannitys. (Penno-
nen 2021, 93-94.) Edella mainittujen ominaisuuksien lisdksi myds kiire, tydajat,
ammatillisuuden kehittdmisen ongelmat ja tydjarjestelyiden heikkoudet voivat olla
stressille laukaisevia tekijoitd (Suonsivu 2015, 36). Yleisempid stressin oireita
ovat hermostuneisuus, univaikeudet ja ahdistuneisuus (Suonsivu 2011, 26).
Stressi voi ilmeta my6s hyvan olon puuttumisena, tyytymattémyytena, voimak-
kaana huolestumisena arkisiakin asioita kohtaan sekd vaikeutena rentoutua
(Suonsivu 2015, 37).

Stressin kokeminen on normaalia ja se kuuluu tyéhdn, menestymisia harvoin tu-
lee ilman vastoinkaymisia ja haasteita. Stressaantumista ei kuitenkaan tarvitse
nahda kielteisena asiana, vaan taytyy osata huolehtia riittavasta palautumisesta,
voimavaroista ja hyvinvoinnista. Yksi yleisimmista stressin merkeisté tydssakay-
valla ihmisella on tybasioiden pydriminen mielessa yollakin. Pitkittyessaan tyo-
stressista voi seurata tyduupumus, pitkittynyt tydstressi on yleensd monen asian
summa. Siihen voivat vaikuttaa tyon kuormitustekijat, kuten tyon siséltoon, orga-
nisointiin ja tydyhteison ilmapiiriin vaikuttavat tekijat. Tyostressi saa alkunsa, kun
tyon vaatimukset ovat tyon voimavaroja suuremmat. On siis tarkeaa pyrkia tun-
nistamaan omat ajankohtaiset stressitekijat, mutta myos tunnistamaan omat ta-
vat reagoida stressiin. (Pennonen 2021, 95-96, 99-101.)

Stressin psyykkiset rasitusoireet haittaavat tydtehtavissa, jotka vaativat esimer-
kiksi erityisesti keskittymistd, luovuutta, muistamista ja sosiaalisia taitoja. Liialli-
sen stressin alaisena uuden tiedon omaksuminen ja nopeiden paatoksien teke-
minen saattaa olla haastavaa. Stressin merkit tulisi tunnistaa jo varhaisessa vai-
heessa, jotta tyontekijan elimiston tasapaino pystyttaisiin palauttamaan nopeam-
min normaalille tasolle. Talléin myds voidaan valttaa stressioireiden haitalliset
vaikutukset tyokyvyn kannalta. Pienissa maarin stressi voi kuitenkin olla positii-
vista ja lisata luovuutta seka energiatasoja, myonteinen stressi voi innostaa tyon-
tekijaa ja lisata tyonhallinnan tunnetta. Haitallinen stressi puolestaan lamauttaa
tyontekijdn ja vahentaa kaytettavissa olevan energian maaraa. Taytyy kuitenkin
muistaa, etta stressin kokemukset ovat yksilollisia ja eri elamantilanteisiin mukau-
tuvia. Stressin lisdénnyttya myos vasymys kasvaa, joka nakyy esimerkiksi tyo-

motivaation laskuna. Stressaantuneisuus nakyy myos téiden aloitekyvyssa, joka
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yleensa on hankalaa stressin alaisena. Stressi lisdantyy silloin, kun tekematto-
mien tdiden maara kasvaa. Stressaantuneen ihmisen havainnointikentta myoés
heikkenee huomattavasti, jolloin kokonaisuuksien hahmottaminen voi olla hanka-
laa. Se my0ds kuluttaa psyykkisia voimavaroja huomattavasti, jolloin tyontekijan
voimavarat muutoksiin voivat olla heikommat. (Nummelin 2008, 75-76.)

Haitallisen stressin oireista tulisi puhua aina esimiehen tai terveydenhuollon am-
mattilaisen kanssa, jotta riskit tyduupumukseen eivat kasvaisi. Mikali tyontekijan
voimavarat ovat jo valmiiksi vahaiset ennen stressin kuormitusta, stressireaktio
voi olla voimakkaampi ja palautuminen yleisemmin kestda pidempaan. Stressin
aiheuttama vasymys voi esiintya ylitdiden haalimisella, vetaytymisena ja aktiivi-
suuden vahenemisena. Vasymys nakyy yleensd myds tyon laadussa ja kayttay-
tymisessa, esimerkiksi kireytend, aikataulujen lipsumisena ja joustamattomuu-
tena. Keskittymis- ja aloitekyky heikkenevat stressin ja vasymyksen iskiessa, sa-
maan aikaan myos toimintakyvyn laatu ja tehokkuus karsivat. Stressaantuneen
henkilon yleiset elintavat voivat muuttua ja ne heijastuvat tydntekoon yleensa voi-
makkaasti. (Nummelin 2008, 77-79.)

Hyvinvoiva henkild tunnistaa stressin oireet jo hyvissa ajoin, joka on myds stres-
sin hallinnan avaintaito. Stressin ennaltaehkdisemiseen olisi hyva varata paivit-
tain riittavasti aikaa, jotta energiatasot ehtisivat latautua kunnolla. Stressinhallin-

nan voi mieltda tydn ja muun elaman hallinnaksi. (Nummelin 2008, 92—-93.)

Haitallista stressid voidaan lahted ennaltaehkdisemaan tyopaikalla esimerkiksi
tyOaikajarjestelyiden, tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien ja tyomaaran
kautta. Stressia voidaan ennaltaehkaista myds hyvien tydolojen ja tydympariston
kautta eli ottamalla esimerkiksi nollatoleranssi tydpaikkakiusaamiselle. Myds
viestintdan olisi syytd panostaa, ei pidetd tyontekijoitd epéatietoisuudessa vaan
kommunikoidaan avoimesti tydntekijoiden kanssa. Henkisia ja sosiaalisia pai-
neita tulisi valttaa, silla kokemukset tuen puuttumisesta altistavat stressille. Tyota
ei myoskaan saisi teettdd niin paljon, ettd se jatkuvasti kuormittaisi tyontekijaa.
(Suonsivu 2011, 35.)
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4.3 TyOuupumus

Ty6uupumus on pitkdaikainen ja tydperainen stressioireyhtyma, joka syntyy tyon-
tekijan ja tyon valille. Tybuupumusta voidaan pitéaa yhtena masennuksen oireista,
silla vasymys syntyy asteittain. Sitd voidaan maaritella myds hyvinvoinnin héai-
rona, joka heikentaa tyontekijdiden tyohyvinvointia seka vaikuttaa tyoyhteisoon
negatiivisesti. (Suonsivu 2011, 29-30.) Tybéuupumus on myds maaritelty tydssa
kehittyvaksi, krooniseksi oireyhtyméksi, jonka aikana ihmisen voimavarat heikke-
nevat pitkittyneen tyostressin vuoksi. Tyduupumuksen kehittymiseen vaikuttavat
tyontekijan elamantilanne ja ty6olosuhteet. (Suonsivu 2015, 45.)

Ty6uupumuksen keskeisin tekijd on voimakas ja pitkaaikainen emotionaalinen
vasymystila, jota ndkee yleisimmin intensiivisesti tydskentelevilla inmisilla (Suon-
sivu 2015, 44-45). Tybuupuneen henkilén voimavarat hupenevat vahitellen, ja
yleisia oireita ovat kyynisyys, vasymys ja heikentynyt ammatillinen itsetunto. Ty6-
uupumuksen erottaa tavallisesta vasymyksesta siitd, ettd henkilén voimavarat ei-
vat palaudu entiselleen younien aikana. Yleensa motivoituneet, sitoutuneet ja vel-
vollisuudentuntoiset tyontekijat, ovat alttimpia tyduupumukselle. (Nummelin
2008, 80—-81.) Muita yleisia piirteita ovat jaksamattomuuden tunne ja motivaation
puute, negatiivinen suhtautuminen itseensa ja tyéhon, seka muihin ihmisiin. Li-
saksi myods vetaytyminen vuorovaikutuksesta muihin ihmisiin on yksi tyéuupu-
muksen piirteista. Tyouupumus nakyy ihmisesta tydilon katoamisena seka epa-

varmuuden lisdantymisenda. (Suonsivu 2015, 45.)

Ty6uupumuksen kasvuun vaikuttavat muun muassa organisaatioiden tulostavoit-
teet, jotka heikentavat tyontekijoiden voimavaroja. Taman kaltaisista tekijoista on
vaarana syntya tyontekijalle niin sanottu voimavarojen eheytymistila, joka voi
syntyd, jos tytssa kokee merkityksettdmyyden tunnetta ja itsearvostuksen heik-
kenemistad. Useimmin uupunut tyontekija on antanut ty6lleen enemman, mita tyo
on antanut vastineeksi, myds suhde tydntekoon muuttuu kielteisemmaksi. (Num-
melin 2008, 81-82.) Tyduupumus voi olla myds merkki siitd, etta tyopaikalla ei
ole riittavasti tyontekijoitd suojaavia ja hyvinvointia yllapitavia tekijoitd. Usein
tyontekijat uupuvat herkemmin, kun esimerkiksi ihmissuhteet, palkkaus ja oikeu-

denmukaisuus eivét ole tyopaikalla kunnossa. Tyéuupumus on merkki siitd, etta
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tyontekijan tyotapoihin, tyotilanteeseen ja selviytymiskeinoihin on Idydettava
muutosta. (Ahola 2011, 22.)

4.4 Palautuminen

Palautumisella tarkoitetaan ihmisen kehon siirtymista hetkelliseen lepotilaan (Aro
2018, 102). Palautumisen aikana ihmisen fyysiset ja psyykkiset voimavarat pa-
laavat tydpaivan aikana koettua stressia ja kuormitusta edeltavélle tasolle. Pa-
lautumisprosessi alkaa, kun tyon kuormitustekijat eivat ole enaa lasna. Jos pa-
lautumista ei tapahdu riittavasti, tydntekija joutuu ponnistelemaan seuraavina péai-
vind enemman selviytyakseen tydstaan. Palautuminen on onnistunut, kun tyon-
tekija kokee itsensa kyvykkaaksi jatkamaan ty6taan. Palautumisen kannalta on
tarkeaa, ettd tyontekijalla on tytjaksojen valissa riittavasti aikaa rentoutumiselle.
Riittdva tyosta palautuminen on tarkeaa, silla se estéa myos terveysongelmien
syntymista. (Pennonen 2021, 120-124.) Palautumisen kannalta olennaista on
myonteinen tunnetila, silla kielteisen tunnetilan vallitessa palautuminen voi olla
haastavaa. Mikali tybyhteisdssa on hyva tyoéilmapiiri, on silla suuri vaikutus pa-
lautumisen kannalta. Yhdessa onnistuminen, ystavallisyys, valmiiksi saaminen,
tuen osoittaminen ja saaminen, seka hyva porukkahuumori luovat myonteista
tunnetilaa. (Aro 2018, 102.)

Palautumisen idea on, ettéd kuormitustekijasta tulee saada etéaisyytté ladatakseen
omia voimavaroja. Jokaisen tyontekijan on hyva olla tietoinen, niista tekijoista,
jotka tukevat vapaa-ajalla palautumista. Mitda enemman tyd kuormittaa, sita
enemman tarvitsee aikaa palautumiseen. Palautumisen vaikeudet lisdavat tyo-
uupumuksen riskid, mutta my6és muita ongelmia, kuten univaikeuksia. Mikali on
epavarma oman palautumisen tilanteesta, itselle voi esittdad kysymyksen, olenko
valmis kohtaamaan uusia haasteita ja vaatimuksia ty6ssa? Vastauksen pitéisi
olla mydnteinen, mikali palautumista on tapahtunut riittavasti. (Pennonen 2021,
124-128.)
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Palautumisen mekanismit ovat niita, joiden avulla palautumista tapahtuu. Keskei-
sid palautumisen mekanismeja, ovat psykologinen irrottautuminen tyosta, rentou-
tuminen, taidonhallintakokemukset ja kontrollin tunne. Myds merkityksellisyyden
ja yhteenkuuluvuuden kokemuksilla on palautumista edistava vaikutus. (Penno-
nen 2021, 128-129.) Palautumisen mekanismeilla on suora vaikutus tydhyvin-
vointiin (Pennonen 2021, 132-133).

Psykologinen irrottautuminen tarkoittaa yksinkertaisuudessaan sita, etta ihminen
on psyykkisesti irti tydostaan. Tama voi olla vaikeaa, silla vaikka ihminen olisi
poissa tyOpaikalta, tybasiat saattavat vaivata mielessa. Psykologinen irrottautu-
minen on onnistunutta, kun tydasioita ei ajattele vapaa-ajalla. Ylity6t ja tavoitet-

tavissa olo vapaa-ajalla heikentavat irrottautumista. (Pennonen 2021, 129.)

Toinen palautumisen mekanismi on rentoutuminen, rentoutumisella tarkoitetaan
rauhallista, myodnteista tunnetilaa ja matalaa henkista seka fyysista tilaa. Rentou-
tuminen lisdd myonteista tunnetilaa, joka ehkaisee stressin syntymista. Rentou-
tumista voidaan saada aikaan erilaisin keinoin tarkoituksellisesti esimerkiksi ren-
toutusharjoituksen avulla tai erilaisten vapaa-ajan toimintojen kautta. Rentoutu-
misen keinoja voivat olla esimerkiksi luonnossa kavely ja musiikin kuuntelu. (Pen-
nonen 2021, 130-131.)

Palautumisen mekanismeista kolmas eli taidonhallintakokemuksilla tarkoitetaan
haasteita ja oppimiskokemuksia tarjoavien vapaa-ajantoimintojen harjoittamista.
Sellaisen voi saada aikaan harrastuksessa kehittyminen tai uuden kielen opis-
kelu. Naiden toimintojen tarkoituksena on tuoda haastetta ja tarjota oppimiskoke-
muksia eri tavalla kuin tyo tarjoaa, samalla ne tuovat uusia voimavaroja ja myon-
teista mielialaa. Neljas ja viimeinen palautumisen mekanismi on kontrolli. Kont-
rollin avulla muun muassa valitaan itselleen mieleiset vapaa-ajantoiminnot. (Pen-
nonen 2021, 132.)

Merkityksellisyys viittaa sellaisiin vapaa-ajan toimintoihin kuten harrastustoimin-
taan, jonka avulla ihminen kokee saavansa tarkeaa sisaltoa elaméaansa. On tar-

keda kokea merkityksellisyyden tunnetta vapaa-ajalla. Yhteenkuuluvuuden tun-
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teella tarkoitetaan sosiaalisiin vapaa-ajantoimintoihin osallistumista, jotka tyydyt-
tavat ihmisen tarpeen kuulua yhteen toisten ihmisten kanssa. (Pennonen 2021,
132-133.)

Tyopaivan aikana pidetyilla tauoilla on suuri vaikutus tyopaivan jalkeisen palau-
tumisen tarpeeseen (Virtanen 2021,123). Ravintola-alalla hyvin yleista on, etta
kiire koetaan niin suureksi, etta jatetdan lounas- tai kahvitauko valista tai haetaan
kahvikuppi “tyopisteelle”, jotta saadaan tyot tehtya. Tama ei kuitenkaan edista
palautumista ja tyopaivan jalkeisen palautumisen tarve on suurempi. Taukojen
tarkoituksena on saada ihminen irrottautumaan hetkeksi tyosta, silla ei kukaan
jaksa olla tehokas ilman taukoja koko tydpaivaa, tauon jalkeen tyéskentely sujuu
uusin voimavaroin. (Pennonen 2021, 136-137.) Virtanen kirjoittamassaan tyotter-
veyslaitoksen artikkelissa muistuttaa, ettd palautuminen ei ole pelkastaan tyon-
tekijan vastuulla. Kyse on myds siita, onko tyoolot sellaiset, etta taukojen pitami-
nen on edes mahdollista. Onko tydpaikalla esimerkiksi tilat taukojen pitamiselle
tai [0ytyyko tyopaivasta aikaa tauolle. (Virtanen 2020.) Tyopaivan aikana kannat-
taa huolehtia myds riittdvasta ravinnon saannista, silla se lisaa energiaa. Tyo-
paikkaruokailu on tarkeé hetki tyosta irrottautumisen kannalta, mutta myos sosi-
aalisten suhteiden kannalta. Lounastauko voi lahentaa tyokavereita, silla sen ai-
kana on mahdollista jutella muista kuin ty6asioista. Tyopaikan sijainnin seka ty6-
aikojen niin salliessa, voi lounastaa muualla kuin tydpaikalla. Ruokailu ty6paikan
ulkopuolella edistaa tehokkaasti tydsta irrottautumista seka palautumista jo ty6-
paivan aikana. (Pennonen 2021, 138-139.)

Tyopaivaan voi sisallyttaa myds pienempia palauttavia taukoja eli “mikrotaukoja”.
Mikrotauot ovat muutamasta sekunnista muutamaan minuuttiin kestavia taukoja,
joita voi pitaa tyon lomassa, esimerkiksi pydrittelemalld hartioita, venyttelemalla
tai nousemalla tuolista ylos. Vaihtoehtoisesti tyoyhteis6 voi sopia pitavansa esi-
merkiksi viiden minuutin palaverin paivittain ennen tydvuoron paattymista, tarkoi-
tuksena keskustella, kuinka kulunut tydpéiva on sujunut. (Aro 2018, 103.) Kiirei-
seen paivaan sopii myods rentoutusharjoitus, esimerkiksi syvahengitys, jonka tar-
koituksena on hengittdd mahdollisimman hitaasti syvaan ja ulos. Syvahengitys
on tehokas tapa laskea kehosta kierroksia, hengityksen aikana on tarkoitus tie-
toisesti keskittyéa hengittamiseen. (Pennonen 2021, 139-141.)
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Palautumisen kannalta tarkein ja merkittavin tekija on uni (Virtanen 2021, 129).
Iso osa palautumisesta tapahtuu yéunen aikana, joten on tarkeda huolehtia riit-
tavasta nukkumisesta yon aikana. Younta tulee saada riittavasti, vahintaan kah-
deksan tuntia yossa ja nukkumisen tulisi olla hairi6tonta niin, etta yhtajaksoinen
unijakso olisi riittdvan pitka. Paivan tapahtumat vaikuttavat myods yéunen laatuun,
luonnollisesti ihminen prosessoi yon aikana sellaisia asioita, joita ei ole paivan
aikana ollut mahdollista prosessoida. Mikali prosessointi jatkuu l&pi yon, eivét ai-
vot talldin paase pois "tyodtilasta”, jolloin ybuni ei ole palauttavaa. "Tyotila” on ha-
vaittavissa erityisesti silloin, kun téissa on tapahtunut jotain ikavaa. lkavat tyo-
asiat saattavat pyoria mielessa koko illan ajan ja aiheuttaa pahimmillaan sen,
ettei nukahtaminen onnistu ollenkaan. (Aro 2018, 102.) Toisinaan voi olla vaikeaa
tunnistaa nukkuvansa huonosti tai liian vahan. Vasymyksesta on saattanut tulla

normaali olotila, ndin sen ei kuitenkaan tulisi olla. (Virtanen 2021, 135.)

Tutkijat Punakallio ja Lusa korostavat Tyo6terveyslaitoksen (2021) kirjoittamassa
tutkimuksessa, ettd vapaa-ajan liikkunnalla on suuri merkitys palautumisen kan-
nalta. Liikunta voi tapahtua yksin tai yhdessa jonkun kanssa, esimerkiksi tyoka-
vereiden kesken. Tydnantaja voi antaa myds esimerkkilajeja likunnan harrasta-
miseen, lajien avulla voidaan edistaa palautumista seka jaksamista. (Tyoterveys-
laitos 2021, C.)

Palautumisen kannalta loma on tehokkain keino unohtaa ty6asiat hetkeksi. Loma
tarjoaa viikonloppua pidemman palautumisen tyosta. Tydasiat saa unohdettua
helpommin, kun matkustaa ulkomaille, kesamokille tai kuluttaa muuten vain péai-

van eri tavalla kuin tavallisessa arjessa. (Virtanen 2021, 124.)
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5 ESIMIESTYO

5.1 Esimiestyon vaikutus tyéhyvinvointiin

Esimiestyolla on merkittava vaikutus tyéhyvinvointiin. Esimiehen ja tydntekijéiden
valinen suhde on merkityksellinen niin stressinhallinnan kuin tyotyytyvaisyyden ja
tuloksellisuuden kannalta. Silloin, kun tydntekijat ovat tyytyvaisia esimiestyohon,
tyoyhteisdssa on hyva ilmapiiri ja tyotkin sujuvat ongelmitta. Esimies on tydyhtei-
son hyvan tydilmapiirin rakentaja, hyvan ilmapiirin rakentajana esimiehen tulisi
my6s huomata tyontekijdiden uupuminen ja stressaantuneisuus. Tarvittaessa
olla my6s avuksi keskustelemalla tyontekijoiden kanssa esimerkiksi kehityskes-
kusteluiden avulla. (Nummelin 2008, 58-59, 83.) Esimiehen rooli on tarkea kuor-
mittumisen ennaltaehkaisemisessa seka siita selviytymisessa. Esimiehen tulee
tunnistaa yhdessa tyontekijoiden kanssa kuormittavat tekijat. (Rauramo 2008,
146.)

Tana paivana tydelama on haasteellista tietotyotad (Otala & Ahonen 2005, 31),
jossa tarvitaan entistd enemman yhteisty6- ja vuorovaikutustaitoja. Tyon tehos-
taminen, kiire ja henkinen rasittavuus lisaavéat stressitekijoita. Muuttuvat tydela-
man vaatimukset nakyvat myos esimiestydssa. On pystyttava saavuttamaan kas-
vavat yrityksen asettamat tulostavoitteet ja pyrittdva huolehtimaan myds tyonte-

kijoiden hyvinvointitarpeista itseaan laiminlyémaétta. (Nummelin 2008, 15.)

Merkittdvimpia tyohyvinvoinnin taustatekijéitd ovat hyva esimies- alaissuhde.
Myds esimies tarvitsee tukea ja paras tukija on oma tydyhteisé. Hyva tydyhteiso
auttaa esimiesta kehittymaan, mutta myos ylemman johdon tuki ja arvostus ovat
tarkeitd esimiehen hyvinvoinnin kannalta. (Rauramo 2008, 147.) Esimiestyon
ohella esimiehen ei tulisi jattaa omaa hyvinvointiaan taka-alalle. Esimiesten tyo-
tyytyvaisyyteen vaikuttaa vaikutusmahdollisuuksien vahaisyys. Tybn ja vapaa-
ajan valisen rajan hailyminen, informaatiotulva, tyopaivien venyvyys ja katko-
naisuus kohdistuvat esimiehiin seka talloin vaikuttavat heidéan tydhyvinvointiinsa.
Esimiesten aikataulupaineet voivat olla suuria, silla yleensa he eivét voi vaikuttaa
niihin. (Kehusmaa 2011, 87.)
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5.2 Tyohyvinvointia edistava johtaminen

Hyva johtajuus vaikuttaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja tydasenteisiin. Hyva
johtajuus sitouttaa tydntekijat organisaatioon ja antaa halua pysya omassa ty6-
paikassaan pidempé&éan. Hyvalla johtajuudella on myds vaikutus tydntekijdiden
tyotyytyvaisyyteen, tyokykyyn, tyostressiin sekd emotionaaliseen vasymykseen.
(Ranta & Tilander 2014, 145-146.) Henkiloston hyvinvointia tukee se, etta esi-
mies keskustelee alaistensa kanssa ja osaa ottaa heidan mielipiteensa huomi-
oon. Johtamisella on suora yhteys tydyhteison valisiin ihmissuhteisiin ja ty6ilma-
piiriin. Ihmiset ovat huonoja tottelemaan kaskyja, mutta hyvia ratkaisemaan on-
gelmia, joten silla, ettéd esimies keskustelee alaistensa kanssa ja ottaa huomioon
myo6s heidan mielipiteensa paatoksia tehdessa on suuri merkitys tyéhyvinvoinnin
onnistumisen kannalta. Sen lisdksi ndin saadaan tyoyhteisdon uusia ideoita, lisda
se myds tyontekijoiden tyomotivaatiota tyota kohtaan. On kuitenkin muistettava,
ettd esimiestyd on erilaisten nakdkulmien yhteensovittamista. Esimiehen hyvat
vuorovaikutustaidot lisdavat luottamusta ja avoimuutta tydyhteiséssa. Esimies-
tydssa on muistettava, etta tyoyhteisoa ja sen henkil6itd on kehitettava jatkuvasti.
Jokaisen organisaation haasteena on kehittya jatkuvasti, pitkalla aikavalilla vain

uudistuvat organisaatiot menestyvat. (Juuti & Vuorela 2015, 23-24, 27, 73.)

"Hyva johtaminen on jaettua”

Esimiehen on hyva tunnistaa, millaisia kehittamistarpeita tydyhteiséssa on ja mi-
ten niita voitaisiin kehittéda. Kehittamistoiminta lahtee liikkeelle siita, etta jokainen
tyoyhteisbn jasen saataisiin mukaan kehittamistoimintaan. Kehittamistoiminta
epaonnistuu, mikali johto, esimies tai tyontekijat |ahde siihen mukaan. Kehittami-
sen tavoitteena on tuoda eri nakdkulmia julki, jotta saadaan luotua entista pa-
rempi suunta yrityksen menestykselle. Esimiehen on syyta muistaa, etta tydyh-
teison kehittaminen on jatkuva prosessi ja haluttuun lopputulokseen ei valtta-
matté tulla heti. Pienetkin muutokset saattavat olla merkittavia kehittamisen kan-
nalta. (Juuti & Vuorela 2015, 74-75.) Hyvalla esimiesjohtamisella parannetaan

henkildston hyvinvointia myds tyon ulkopuolella (Pyo6ria 2012, 122).
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Tyoyhteisoa lahdetdén usein kehittamaan muun muassa palavereiden ja kehitys-
keskusteluiden kautta. Huolellinen valmistautuminen seka selkeéat tavoitteet,
miksi palaveri tai keskustelu jarjestetaan ovat tarkeitd. Ajankohta tulee sopia hy-
vissa ajoin etukateen seké aikaa tulee varata riittavasti. Palaverin tai kehityskes-
kustelun asialista selkeyttaa tilanteen etenemista. On tarke&a varmistaa jokaisen
osallistuminen keskusteluun ja luoda tilanne sellaiseksi, ettei se ole kuitenkaan
lian virallinen, paatoksentekoon tulee ottaa kaikki mukaan. Lopuksi voi myds
pyytaa palautetta palaverin tai kehityskeskustelun onnistumisesta. (Juuti & Vuo-
rela 2015, 101, 105.)

Keskusteleminen on esimiestydn merkittavimpia ja tarkeimpia tehtavia. Keskus-
televan johtamisen periaatetta vaikeuttaa, se etta tyohon liittyy myds kokemuk-
sellisesti opittua tietoa seka &éanetonta tietoa ja taitoa. Esimiehella tuleekin olla
vuorovaikutustaitoja seka toiset huomioonottavaa taitoa. Jokainen tulkitsee tilan-
teet omasta nakokulmastaan. Yleista on, ettéa esimiehen ja tyontekijan nakokul-
mat eroavat toisistaan. Taman vuoksi se, ettd kykenee keskustelemaan alais-
tensa kanssa, on tarkedad. Keskustelemisella on suora yhteys tyéhyvinvointiin ja
tydilmapiiriin, mutta myos yrityksen menestymisen kannalta. Kun asioista ei pu-
huta, ei voida olla mydskaan varma tyon lopputuloksesta. Mikali keskusteluiden
jalkeen tilanne on usein se, etta esimiehen nakdkulma jaa voimaan, silla hanella
on korkeampi asema, on keskustelu epaonnistunut. Tallgin tyontekijoiden mieli-
piteita ei ole otettu huomioon. Kaskyvaltainen autoritaarinen johtamistyyli aiheut-
taa tyontekijoissa vihamielisia tunteita. Esimiehen keskeisimpiin tehtaviin kuuluu
luoda tydyhteis66n toimintakulttuuri, jonka tehtavana on ohjata ty6ta. Toiminta-
kulttuurin luominen vaatii itsensa likoon laittamista ja toimintaan mukaan mene-
mista. On mahdollista, etta esimerkiksi ravintolan esimies ei itse ole tehnyt ky-
seista tyota ja nain ollen ty6ta suunniteltaessa esimiehelld voi olla erilainen kasi-
tys tydsta ja sen toimintatavoista, kuin ravintolan muulla henkilokunnalla. Tata
voidaan kuitenkin ennaltaehkaista keskustelemalla. (Juuti & Vuorela 2015, 24—
27.)
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6 KEHITTAMISOPPAAN MENETELMAT JA TOTEUTUS

6.1 Teemahaastattelu

Haastattelimme toimeksiantajaa, silla halusimme kartoittaa toimeksiantajayrityk-
sen tyohyvinvointitilanteen hanen nakodkulmastaan. Haastattelu oli etukateen
suunniteltua ja haastattelijoiden ohjaamaa, vuorovaikutusta toimeksiantajan ja
haastattelijoiden valilla (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 107). Haastattelun
toteutimme osittain paikan paalla toimeksiantajayrityksessa ja osittain etayhtey-
den valitykselld puhelukanava Teamsia hyodyntden, aikatauluhaastateiden ja
tyokiireiden vuoksi. Kysymykset toimeksiantajalle olimme miettineet tarkoin etu-
kateen ja haastattelussa kysyimme vain opinnaytety6n kannalta oleellisia asioita.
Suunnittelimme haastattelun valitsemalla nelja isompaa tyéhyvinvoinnin aihepii-
ria (liite 1), joihin valitsimme sopivat kysymykset, jotka esitimme haastateltavalle.
Aihepiirit olivat yleinen ty6hyvinvointi, tydhyvinvoinnin yllapitaminen, tydyhteison
keinot tyohyvinvoinnin yllapitamisessa, vuorovaikutus tydyhteiséssa seka pereh-
dytys oppimisen nakokulmasta. Kysymykset olimme miettineet tarkoin etukateen
ja niiden tarkoitus oli kartoittaa tyohyvinvoinnin tilannetta tyéyhteisossa silla het-
kella. Lahetimme kysymykset toimeksiantajalle etukateen, jotta hanella olisi aikaa
perehtya niihin ennen haastattelua. Nain varmistimme myds sen, ettd vastaukset
olisivat harkittuja. Taméa haastattelumenetelma tarjosi mahdollisuuden kuulla ja
selvittéaa, mité ideoita haastateltavalla olisi tydilmapiirin parantamiseksi, seka mil-
laisilla keinoilla h&n l&htisi yrityksen tyohyvinvointia kehittdmaan. (Aro 2018, 134.)
Saimme Kkartoitettua tydyhteison tilannetta jonkin verran haastattelun avulla.
Haastattelu jatti kuitenkin avoimia kysymyksia, joihin toivoimme loytdvamme vas-

tauksia myohemmin henkilostolle lahetettavan séhkoisen kyselyn avulla.

6.2 Kysely

Kysely on yksi yhteiskuntatieteellisessa tutkimuksessa eniten kaytetyista tiedon-
keruumenetelmista. Se on kuitenkin myos kiistellyin menetelma, silla se on yksi
helpoimmista menetelmista. Mikali kysely on tarkoin suunniteltu ja kysymykset
huolella valittu, se on yht& pateva menetelmé& kuin mik&a tahansa muukin. Kyselyn

kaytolle perusvaatimus on se, ettd aiempaa tietoa tutkittavasta aiheesta taytyy
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olla riittavasti. (Ojasalo ym. 2015, 121-122.) Kyselyn avulla on mahdollista
paasta selvittimaan asioita yksityiskohtaisemmin (Hirsjarvi & Hurme 2004, 37).
Kyselyn tavoitteena oli selvittda mita mielta toimeksiantajayrityksen henkilésto on
yrityksen ty6hyvinvoinnin tilanteesta ja tyohyvinvointiin kaytetyista menetelmista.
Kyselytutkimusten suosio on siind, ettad niiden avulla voidaan keréaté laaja tutki-
musaineisto, jossa suuremmaltakin maaraltd ihmisia voidaan kysya monia asi-
oita. Menetelmana kysely on nopea ja tehokas tapa saada vastauksia eri ongel-
makohteiden ratkaisemiseen. Kyselya sovelletaan muun muassa erilaisten aihei-
den ja ilmididen tutkimukseen. Tassé tapauksessa kohteena oli tydyhteison tyo-
hyvinvointi ja tydhyvinvoinnin kehittdminen. Perehdyimme myds henkildston
omaehtoiseen palautumiseen ja siihen millaisia keinoja henkilokunta palautumi-
sessa kayttaa. (Ojasalo ym. 2015, 121-122.) Lahetimme kyselyn s&hkdpostitse
saatekirjeineen (lite 3) henkildkunnalle vastattavaksi.

Sahkadisten kyselyiden suosio on viime aikoina yleistynyt ja niiden toteuttamiseen
on saatavilla useita erilaisia internetsovelluksia. Sovellusten avulla laaditaan ky-
selylomakkeet, kerataan vastaukset ja raportoidaan tulokset. (Ojasalo ym. 2015,
128.) Kaytimme henkildston kyselyyn séhkdista Google Forms lomaketta (liite 2),
valitsimme lomakkeen siksi, ettd se oli helppokayttdinen ja kysymysten jarjesta-
minen lomakkeelle sujui loogisesti. Kyselyyn vastaajille lomakkeen tayttaminen
oli my6s helppoa ja yksinkertaista.

Sahkdisesti keratyn tiedon vahvuuksia ovat edullisuus, nopeus ja vaivattomuus.
Nopeutensa puolesta sdhkdinen kysely mahdollistaa my6s reaaliaikaisen ja jat-
kuvan tiedonkeruun seka sen hyddyntamisen. Vastaukset saimme henkilostolta
jo ensimmaisina paivina kyselyn lahettamisesta, mika edisti opinnaytetydproses-
sia. Sahkoisten kyselyiden ongelma on kuitenkin se, ettd ne eivat aina saavuta
kohdeyleisb6aan roskapostisuodattimien vuoksi. Ongelmallista on myds, etta ky-
selyn luoja ei aina tieda, keita kyselyyn vastanneet ovat. (Ojasalo ym. 2015, 128—
129.) Etumme oli kuitenkin se, ettd tiesimme kohdeyleistn etukateen.

Kyselyé laadittaessa selkeys on tarkeinta ja kysymykset tulisi laatia yksiselittei-
siksi. Tarkat ja lyhyet kysymykset ovat parempia kuin yleisluonteiset ja pitkat ky-

symykset. Kiinnitimme erityisen paljon huomiota kysymysten laatuun, kun
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teimme kyselylomaketta. Pidimme myds kysymykset lyhyina ja mahdollisimman
yksinkertaisina, silla hyva kysymys on aina kohtuullisen mittainen. Olimme my6s
tarkkoja siina, etta vastaajat ymmartaisivat kysymykset mahdollisimman samalla
tavalla. On suositeltavaa valttaa kysymyksia, joihin liittyy kaksoismerkitys, yh-
dessa kysymyksessa olisi hyva kysya vain yhta asiaa kerrallaan. Kyselya laadit-
taessa kannattaa tarjota myos “ei mielipidettd” vaihtoehtona, sekad monivalinta-
vaihtoehtoja, kuten “samaa mieltd” tai “eri mieltd” vaihtoehtoja. Tarjosimme kylla

ja ei vaihtoehtojen lisdksi en osaa sanoa vaihtoehtoa. (Ojasalo ym. 2015, 131.)

Kyselylomake on hyva aloittaa kysymyksilla, joihin on helppo vastata. Yksi taval-
lisimmista kysymysten tarkkuuteen liittyvista seikoista on, laaditaanko kysymyk-
seen valmiit vastausvaihtoehdot vai riittadko avoin kysymys. Taysin avoimia ky-
symyksi& on suositeltavaa kayttaa lomakkeessa ainoastaan, kun niiden kaytta-
miselle on painava syy. Vastaajat eivat valttamatta vastaa niihin eika vastauksista
saatu informaatio valttamatta tayta kyselyn laatijan odotuksia. (Ojasalo ym. 2015,
131-132.) Kysely sisalsi kysymyksia, joissa oli valmiit vastaukset, monivalinta-
vaihtoehdot tai tarkoin harkittu avoin vastaus. Avoimet kysymykset mietimme tar-
koin ja niiden kayttamiselle 16ysimme painavia syitd, kuten sen miten henkil6-
kunta palautuu tyopaivistadn. Koimme, ettéa avoimella kysymyksella ja avoimella
vastauksella saamme parhaimman tiedon irti. Henkilokunnan sahkdisessa kyse-

lyssa oli monivalintakysymyksia kymmenen ja avoimia kysymyksia kaksi.

Kysely onnistui mielestamme hyvin, silla saimme kattavia vastauksia muun mu-
assa siihen miten henkildkunta palautuu vapaa-ajalla tai onko henkilokunta ko-
kenut tyduupumusta. Kyselyn vahainen vastaajamaara vaikutti myos kyselyn tu-
loksiin. Jonkin verran saimme myos vastauksia, joissa vastaajat eivat osanneet
reagoida kysymykseen, mikd myads jatti meille tulkinnanvaraa. Laadimme kysy-
mykset kuitenkin hyvin yksinkertaisiksi ja lyhyiksi, joten kysymyksiin vastaaminen

on ollut helppoa.

Valitsimme teemahaastattelun ja sahkdisen kyselyn siksi, etta halusimme opin-
nayteprosessiimme erilaisia, mutta tehokkaita menetelmia, joiden avulla kartoi-
tamme tyohyvinvoinnin tilannetta yrityksessa mahdollisimman tydntekijalahtoi-

sesti. Mitd laheisimmin tutkitaan yksilon vuorovaikutusta johonkin asiaan, sita
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suurempi syy on kayttaa kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmia. (Hirsjarvi &
Hurme 2004, 27.) Toimeksiantajan haastattelun avulla kokosimme séhkdisen ky-
selyn henkilostdlle (lite 2). Koimme, etta haastattelu antaisi ajankohtaista kartoi-
tusta tyohyvinvoinnin tilanteesta yrityksessa. Menetelmia valittaessa halusimme
menetelmien tukevan mahdollisimman paljon toisiaan. Haastattelun avulla
saimme kartoitettua tydhyvinvoinnin tilannetta ja kyselyn avulla selvitimme yksi-
tyiskohtaisemmin tyéhyvinvoinnin tilannetta. Tutkimusmenetelmat tarjoavat mah-
dollisuuden kuulla niin toimeksiantajan kuin h&dnen henkilokuntansakin ajatuksia
tyohyvinvoinnin tilanteesta. Menetelmat mahdollistavat myds henkilokunnan

omien kehittamisajatusten julki tuomisen.

6.3 SWOT- analyysi

SWOT- analyysi eli nelikenttdmalli on yksi skenaariotyoskentelyn tyovalineista.
SWOT- analyysin avulla saadaan selville yrityksen tai organisaation nykytila,
jossa kuvataan yrityksen tai organisaation seka organisaation toiminnan sisaisen
ympariston sisaiset vahvuudet, siséiset heikkoudet seka ulkoisen ympariston ul-
koiset mahdollisuudet ja ulkoiset uhat. (Ojasalo ym. 2015, 147.) SWOT-analyy-
sin avulla saimme koottua toimeksiantajan haastattelun ja henkilostélle teetetyn
kyselyn vastaukset yhdeksi kokonaisuudeksi. Vastausten perusteella teimme toi-
meksiantajayritykselle ty6hyvinvoinnin kehittamisoppaan kehittdmaan ja tuke-
maan tyohyvinvointia tydyhteisdssa. Tuloksista kavi ilmi, etta yrityksessa on teki-
joita, jotka vaikuttavat heikentavasti yrityksen tydhyvinvointiin. Taman vuoksi va-
litsimme SWOT- analyysin tulosten kuvaamiseen, silla se on menetelma, joka
auttaa hahmottamaan tuloksia monipuolisemmin. SWOT- analyysi mahdollisti tu-

losten yksityiskohtaisemman tarkastelun.
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7 KEHITTAMISOPPAASEEN JOHTANEET TULOKSET

7.1 Aineistonkeruun tulokset SWOT-analyysia hyddyntaen

Aineistojen tulokset koostuvat toimeksiantajalle tehdysta teemahaastattelusta

seka henkilostolle teetetystd sahkoisesta kyselystd. Olemme koonneet tulokset

SWOT- analyysia hyodyntaden (kuvio 3). Neliokenttamallia tydstettiin Heinosen,
Hietasen, Harkosen, Kiiskilan & Koskisen (2003, 21) tekeméan SWOT- analyysi-

mallin mukaan. Haastatteluun vastasi toimeksiantaja ja kyselyn lahetimme seit-

semalle tyontekijalle, joista kuusi vastasi. Aineistojen tulokset on jaettu sisdisiin

vahvuuksiin ja heikkouksiin, seké& ulkoisiin mahdollisuuksiin ja uhkiin. Tulosten

perusteella olemme laatineet toimeksiantajayritykselle tyéhyvinvoinnin kehitta-

misoppaan (liite 4).

Sisdinen
ympéristd

Ulkoinen
ympéristd .

Vahvuudet:

Perdkkaiset vapaapaivat
Vapaatoiveiden toteuttaminen
Tyoterveys

E-passi

Viestinta tydyhteisdssa

Tydilmapiiri

Tydpaikkaruokailu

Tydntekijin ohjaus tydssa

Tydntekijin omaehtoinen palautuminen
Oma verkkokauppa

Mahdollisuudet:

TyGterveyshuolto
Ruoankuljetuspalvelut
Oma verkkokauppa
Viestintd tydyhteisdssa
TyBntekijén ohjaus tydssa

Heikkoudet:

Lomautukset ja ravintolasulut

Pitkat tyopadivit

Vapaapaivien puute

Henkilstépula

Tyhy-toiminnan puuttuminen
Tydntekijan ohjaus tydssa

Palavereiden puuttuminen
Kehityskeskusteluiden puuttuminen
Toimeksiantajan omaehtoinen palautumien
Stressi

Tyouupumus

Tydénkuormittaminen
Ruoankuljetuspalveluiden suosion nousu
Irtisanoutumiset

Uhat:

Stressi

Henkildstdpula

Tyontekijan ohjaus tydssa
Ruoankuljetuspalvelut
Lomautukset ja ravintolasulut
Irtisanoutumiset

Kuvio 3. Aineistonkeruun tulokset toimeksiantajayrityksesta

Tuloksista kavi ilmi, etté yrityksella on paljon sisdisia vahvuuksia, mutta myos

sisaisia heikkouksia, jotka jatkuessaan voivat aiheuttaa suurta tuhoa yrityksessa.
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Sisdisiin heikkouksiin lukeutuu isoja asioita, joilla on suora vaikutus tyéhyvinvoin-
tiin tyopaikalla. Muun muassa tyhy-toiminnan seka palavereiden puuttumiset ovat
suuria heikentavia tekijoita. Tulokset osoittavat yrityksen tyéhyvinvoinnin ongel-

makohteiden olevan yrityksen sisaisissa tekijoissa.

Kuluneen vuoden covid-19 taudin aiheuttamat ravintolasulut ja lomautukset ovat
kuormittaneet tyontekijoita seka yrityksen toimintaa yleisesti, joka nakyy siséi-
sissa heikkouksissa tyduupumuksena. Myds viimeaikaiset irtisanoutumiset ovat
kuormittaneet niin toimeksiantajaa kuin h&nen henkilokuntaansakin. Aineistojen
tuloksista kay kuitenkin ilmi vastausten jakautuminen kysyttaessa henkiléston
tyduupumuksen tilannetta, puolet vastaajista kokevat tyéuupumusta ja puolet ei-
vat koe tybuupumusta. Tyouupumuksen tuloksiin vaikuttavat kuitenkin erilaiset
tyoroolit yrityksessa. Tuloksista kay ilmi myos, etta heikentavia tekijoita ovat pit-
kat tyopaivat seka vapaapdaivien puute. Pitkat tyopaivat ja vapaapdaivien puute
ovat kuormittaneet niin toimeksiantajaa kuin hanen henkiléstédankin. Etenkin toi-
meksiantajalla on ollut ajoittain haasteita vapaa-ajan jarjestamisessa seka sita
kautta palautumisessa, joka nahdaan tuloksissa sisdisend heikkoutena. Kulu-
neen vuoden aikana yrityksella on ollut henkildstopula, silla viimeaikaiset irtisa-
noutumiset ovat kuormittaneet henkilokuntaa, joka on ennen kaikkea nakynyt tyo-
paivien pituudessa. My6s henkilokunnan kouluttaminen, ohjaus ja palavereiden
puuttuminen nakyivat tuloksissa tyohyvinvointia heikentavana tekijana. Vastaajat
ovat yhta mielta siita, ettd koulutuksia ja palavereita tulisi olla useammin. Tulos-
ten perusteella vastaajat kokivat tyhy-toiminnan puuttuvan kokonaan, joka nah-
daan puolestaan suurena heikentavana tekijana tychyvinvoinnin kehittdmisen
seka yhteenkuuluvuuden kannalta. Tasta huolimatta henkilokunta viettaa kuiten-
kin vapaa-aikaa yhdessa tydajan ulkopuolella. Tulevaisuudessa tyhy- toimintaa

tulisi kuitenkin olla myds yrityksen jarjestamana.

Tyontekijoiden joustavuutta on pyritty palkitsemaan perakkaisilla vapaapaivilla
seka vapaatoiveiden toteuttamisella, jotka ovat tulosten perusteella tydyhteisén
sisaisia vahvuuksia. Siséisiin vahvuuksiin lukeutuu my6s henkiléston palautumi-
nen tyopaivien jalkeen. Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd henkilostd on

onnistunut I6ytdmaan sellaiset keinot, joiden avulla palautuminen on koettu on-
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nistuneeksi ja tehokkaaksi. Tehokkaimpia palautumisen menetelmia henkilGs-
tolle ovat olleet riittava uni, saanndllinen ruokailu, ulkoilu, omat harrastukset, per-
heen kanssa yhteinen vapaa-aika ja riittdva vali tydvuorojen valilla. My6s younen
maara on ollut riittdvaa, joka puolestaan on edistanyt palautumista. Tuloksista
kay ilmi, etta tyohyvinvoinnista pidetd&n huolta muun muassa e-passin, tyopaik-
karuokailun seka tyoterveyden kautta, jotka nahdaan ennen kaikkea vahvuutena.
Yleisesti tydilmapiiri on koettu tydyhteisdssa hyvaksi, mutta kiire, henkilostopula
ja vasymys lisdavat toisinaan kireytta tyoyhteisossa. Viestinta tyoyhteiséssa nah-
daan toimivana. Henkilokunta viestii WhatsAppin ja sahkopostin valityksella,

jotka ovat todettu nopeiksi ja helpoiksi kanaviksi viestia tybasioista.

Tulosten perusteella ulkoisia mahdollisuuksia ovat muun muassa ruoankuljetus-
palvelut sekd yrityksen oma verkkokauppa. Ruoankuljetuspalvelut n&hdéaan
my6s ulkoisena uhkana, silla ne tydllistavat henkilokuntaa paljon seka hairitsevéat
muuta asiakaspalvelua. Kuljetuspalvelut aiheuttavat stressia tyéntekijoille. Tulos-
ten perusteella mahdollisuutena koetaan myos ketjun johdon puolelta tuleva vies-
tintd, jonka koetaan tavoittavan yksikoiden tyontekijat hyvin ja se nahdaan paa-

osin sujuvana.

Tulosten perusteella ravintolasulut ja lomautukset ovat yksi osa ulkoisista uhista,
silla ne eivat ole olleet yrityksesta johtuvia, vaan covid-19 taudista. Covid- 19 tauti
on myds aiheuttanut henkilostopulaa yrityksessa, joka on koettu niin sisdisené
heikkoutena kuin ulkoisenakin uhkana. Myos henkiléston viimeaikaiset irtisanou-
tumiset ndhdééan ulkoisena uhkana, silla henkiléstopula kuormittaa henkildkuntaa
suuresti. Tuloksista selviaa, ettd kouluttautuminen ndhdéaan myds ulkoisena uh-
kana, silla huonosti tai vajavaisesti koulutettu tyontekija voi olla uhka yrityksen

menestymisen kannalta.

7.2 Aineistonkeruun tulosten kehittamistavoitteet

Tyhy- toiminnan ja palavereiden puuttuminen nousevat merkittavimpina tekijéina

tuloksista ja ovat isoja sisaisiad heikkouksia yrityksessa, joilla on suora vaikutus
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henkiloston hyvinvointiin. Tyhy- toiminnan lisaéaminen henkilékunnalle seka pala-
vereiden saanndllinen jarjestaminen parantavat tyohyvinvointia ja kehittavat tyo-
iimapiiria. Saanndllisesti pidetyt palaverit auttavat niin johtoa, esimiesta ja tyon-
tekijoita pysymaan ajan tasalla yrityksen sisdaisista asioista. Myo6s kehityskeskus-
telut auttavat henkilokuntaa pysymaan motivoituneina seka kehittymaan tyossa.
Uuden henkilokunnan etsiminen tukee tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista, seka
yllapitaa tyontekijan voimavaroja. Henkilokunnan vaje voi pahimmillaan aiheuttaa
tyOuupumusta ja voimavarojen vahenemista, joten riittavd maara henkilokuntaa
on ensiarvoisen tarkeaa niin henkilokunnan tydéhyvinvoinnin kuin yrityksen me-

nestyksenkin kannalta.

Toimeksiantajan palautuminen on ollut heikkoa kuluneen vuoden aikana, toimek-
siantaja on kokenut tydbmaaransa ajoittain liilan suureksi. Omaan jaksamiseen tu-
lee jokaisen kiinnittda huomiota, silla jokaisen tyontekijan lasnéolo vaikuttaa il-
mapiiriin. Olemme koonneet tyéhyvinvoinnin kehittdmisoppaan opinnaytetyn
loppuun, josta I0ytyy vinkkejd muun muassa tydsté palautumiseen. Huomion kiin-
nittAminen myos siihen kuinka paljon toita vie kotiin on merkittavaa hyvinvoinnin

kannalta.

Tybhyvinvoinnista tydyhteisossa huolehditaan e-passin, tydpaikkaruokailun ja
tyoterveyden avulla, henkilokunnan hyvinvoinnista tulee huolehtia myds likunnan

avulla.

Talla hetkella muun muassa ruoankuljetuspalvelut aiheuttavat stressia henkilo-
kunnalle, joten pelisdanttjen ja selkeiden toimintaohjeiden avulla valtytdan on-
gelmilta muiden toimijoiden kanssa. Pelisdantojen avulla valtytaan myos ylimaa-
raiselta kiireeltd ja stressilta, eivatkd ruoankuljetuspalvelut hairitse ravintolassa

ruokailevia asiakkaita.
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8 POHDINTA

Tehtavana oli selvittdd mita tydhyvinvointi pitaé sisallaan tydyhteiséssa, perehty-
malla toimeksiantajan henkiloston fyysisen hyvinvoinnin, tydkyvyn, tyduupumuk-
sen, palautumismenetelmien, viestinnan seka tydilmapiirin toteutumisen kautta.
Opinnaytetyon tavoitteena oli I10yta& oululaisen ravintolan henkilékunnalle uusia
lahestymistapoja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen ja koota tulosten perusteella ty6-
hyvinvoinnin kehittdmisopas. Tavoitteeseen padsimme saatujen tulosten ja koo-
tun tietoperustan avulla, joiden avulla saimme onnistuneesti koottua toimeksian-

tajalle tydhyvinvoinnin kehittamisoppaan.

Opinnaytetyon aihe hahmottui paremmin toimeksiantajan haastattelun myoéta,
mutta myos oman kiinnostuksen myota aihetta kohtaan. Jarjestimme toimeksian-
tajalle teemahaastattelun osittain Teamsin valityksella ja osittain paikan paalla
yrityksessa. Toimeksiantajan haastattelun vastausten perusteella kiinnitimme
huomiota tydyhteisdn tyéhyvinvoinnin heikentymiseen ja henkiléston voimavaro-
jen vahentymiseen. Vastausten my6ta myds opinnadytetyon aihe jasentyi tarkem-
maksi ja juuri henkiloston tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen. Myds henkiloston vii-

meaikaiset irtisanoutumiset ja lomautukset tukivat paatdsta aiheen valitsemiselle.

Henkilostolle teetimme séhkdisen kyselyn Google Forms alustan avulla. Teetta-
man selvityksen mukaan henkilostd koki, ettd tydhyvinvoinnista ei juurikaan pi-
detd huolta tytpaikalla. Vastausten perusteella suurin osa henkildkunnasta oli
yksimielisia siita, etta tydhyvinvointia tulisi tydpaikalla lahtea kehittdméaéan. Tulos-
ten perusteella myds viestinta ja palautuminen ovat tydyhteistssa paapiirteittain
hyvalla tasolla, mutta osa tyontekijoista koki, ettd tyon ohjauksessa tarvitsisi
enemman tukea. Kuormittuneisuus on myads ollut suurta kuluneen vuoden aikana
covid-19 taudin vuoksi muun muassa pitkien ty6paivien, lomautusten ja ravinto-
lasulkujen myota. Suurin osa saaduista tuloksista kohdistui yrityksen sisdisiin

heikkouksiin.

Saatuihin tuloksiin vaikuttavat covid-19 taudin lisdksi lomautukset, irtisanoutumi-
set sek& henkilostopula. Kyselylomakkeen kysymyksien ja vastauksien vahainen

maara vaikuttivat siihen, ettd emme saaneet niin kattavaa kuvaa tyéhyvinvoinnin
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tilanteesta kuin olisimme toivoneet. Kyselylomakkeesta olisi pitanyt laatia laa-
jempi, mutta myo6s vastaajia olisi pitanyt olla enemman, jotta tuloksia olisi voitu
tarkastella laajemmin. Tulokset kuitenkin olivat luotettavia ja opinnaytetydssa
hyddynnettavia, joiden avulla saimme koottua kokonaiskuvaa tydyhteison hyvin-

voinnista.

Pyrimme ratkaisemaan tydyhteisén tydhyvinvoinnin kehittdmista tyéhyvinvoinnin
kehittdmisoppaan avulla, josta 16ytyy niin henkilostdlle kuin toimeksiantajalle ty6-
hyvinvoinnin kehittdmiseen ideoita. Tydhyvinvoinnin kehittdmisopas on luetta-
vissa sahkodisessa muodossa seka paperisena oppaana tytpaikalla. Sahkdinen
muoto mahdollistaa myds sen, etta henkilosto voi hyddyntaa opasta myos vapaa-
ajallaan. Tyoéhyvinvoinnin kehittamisoppaan tarkoituksena on heratella niin hen-
kilostoa kuin toimeksiantajaa pitamaan huolta omasta seka tytkavereiden tyohy-
vinvoinnista seka kannustaa yhteiseen tekemiseen vapaa-ajalla. Selvitystyon
seka luotettavien lahdemateriaalien ansiosta olemme saaneet koottua kattavan
siséllén oppaaseen, joka on hyoddyllinen myds muiden alojen harjoittajille. Kayt-
tamiemme lahdemateriaalien sisallot olivat samankaltaisia ja lisasivat nain tieto-

perustan luotettavuutta.

Olemme onnistuneet tehtavassa ja tavoitteessa lopulta hyvin ja pysyimme laati-
massamme aikataulussa. Pienid haasteita opinnéytetytprosessin aikana tuotti
toimeksiantajan 16ytyminen, mutta sen |6ydyttya, tyd eteni sujuvasti. Saimme
melko vapaasti suunnitella ja toteuttaa opinnaytetydprosessia. Pystyimme hyo-
dyntdmaan opinnaytetydssa kaytettavia kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmia
hyvin, mutta vastaajien vahainen maara vaikutti myos tuloksiin. Myds toimeksi-
antajalle pidetty haastattelu sujui hyvin, olisimme kuitenkin toivoneet kattavampia
vastauksia toimeksiantajalta. My6s henkilostolle lahetetty kysely onnistui hyvin,
silla saimme vastaukset suurimmalta osalta tyontekijoista, joille kyselyn l&he-
timme. Halusimme luoda kyselystd mahdollisimman helpon vastata, jotta sai-
simme rehellisid vastauksia henkildstdltd. Onnistuimme saamaan luotettavia vas-
tauksia ja vastausten myota kokonaiskuvaa yrityksen tyéhyvinvoinnin tilanteesta.
Haastattelun seka kyselyn vastaukset tukivat toisiaan, henkil6sto ja toimeksian-
taja olivat melko yksimielisia yrityksen tydhyvinvoinnin tilanteesta. Valitsimme tu-

losten esittdmiseen SWOT- analyysin, jonka avulla pystyimme muodostamaan
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kokonaiskuvan toimeksiantajayrityksen tyohyvinvoinnin tdmanhetkisesta tilan-
teesta. SWOT- analyysi auttoi hahmottamaan yrityksen siséiset heikkoudet seka

vahvuudet, mutta my6s ulkoiset uhat ja mahdollisuudet.



43

LAHTEET

Ahola, K. 2011. Tue tyokykya- kasikirja esimiestyéhon. Helsinki: Tyoterveyslai-
tos.

Aro, A. 2018. Tyoilmapiiri kuntoon. Helsinki: Alma Talent.

Hakanen, J. 2021.TyoOhyvinvointi. Tyoterveyslaitos. Viitattu 5.10.2021
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/.

Hakanen, J. 2011. Tyon imu. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Heinonen, S., Hietanen, O., Harkdnen, E., Kiiskila, K. & Koskinen, L. 2003. Kes-
tavan kehityksen tietoyhteiskunnan SWOT- analyysi. TUTU — julkaisuja 4/2003.
Viitattu 22.10.2021 https://www.utupub.fi/bitstream/han-
dle/10024/147369/Tutu_2003-4.pdf?sequence=1&isAllowed=y.

Hirsjarvi, S. & Hurme, H. 2004. Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria
ja kaytanto. Helsinki: University Press.

Juuti, P. & Vuorela, A. 2015. Johtaminen ja tydyhteistn hyvinvointi. Juva: Book-
well.

Kaitalainen, J. & Hakanen, J. 2021. Miten Suomi voi? Nuorten hyvinvointi heiken-
tyi korona- aikana. Tyohyvinvointilaitos. Viitattu 6.9.2021 https://www.ttl.fi/tutki-
mushanke/miten-suomi-voi/.

Kauhanen, J. 2016. Tybhyvinvointi organisaation menestystekijana- kehittamis-
ohjelman laatiminen. Helsinki: Kauppakamari.

Kehusmaa, K. 2011. Ty6hyvinvointi kilpailuetuna. Kauppakamari. Hameenlinna:
Kariston kirjapaino. E-kirja. Viitattu 7.10.2021 https://kauppakamaritieto-fi.ez.la-
pinamk.fi/ammattikirjasto/teos/tyohyvinvointi-kilpailuetuna-

2011#kohta: Ty((f6)hyvinvointi((20)kilpailuetuna.

Kinnunen, U., Feldt, T. & Mauno, S. 2005. Tyo leipalajina- tydhyvinvoinnin psy-
kologiset perusteet. Keuruu: Otava

Manka, M. & Manka, M-L. 2016. Tydhyvinvointi. Helsinki: Talentum.

Manka, M. 2012. Tyoénilo. Helsinki: Talentum. E-kirja. Viitattu 7.10.2021
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ez.lapinamk.fi/teos/GAJ-
BGXBTDG#piste:b5.

Nummelin, T. 2008. Stressi haastaa tyokyvyn. Varhainen puuttuminen esimiehen
tyOkaluna. Helsinki: WSOY

Ojasalo, K., Moilanen, T. & Ritalahti, J. 2015. Kehittdmistyén menetelmat. Uu-
denlaista osaamista liiketoimintaan. Helsinki: Sanoma Pro.


https://www.ttl.fi/tutkimushanke/miten-suomi-voi/
https://www.ttl.fi/tutkimushanke/miten-suomi-voi/
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ez.lapinamk.fi/teos/GAJBGXBTDG#piste:b5
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ez.lapinamk.fi/teos/GAJBGXBTDG#piste:b5

44

Otala, L. & Ahonen, G. 2005. Tyohyvinvointi tuloksentekijana. Helsinki: WSOY

Pennonen, M. 2021. Itsetuntemuksesta apua ty6hyvinvointiin. Helsinki: Duode-
cim. E- kirja. Viitattu 1.11.2021 https://www.storytel.com/fi/fi/books/itsetuntemuk-
sesta-apua-ty%C3%B6hyvinvointiin-1170796?appRedirect=true.

Pyoria, P. 2012. Ty6hyvinvointi ja organisaation menestys. Helsinki: Gaudeamus.

Ranta, I. & Tilander, E. 2014. Ty6éhyvinvoinnin keinot. Hoitotydn vuosikirja 2014.
Helsinki: Fioca.

Rauramo, P. 2008.Ty6hyvinvoinnin portaat, viisi vaikuttavaa askelta. Helsinki:
Edita Publishing.

Suonsivu, K. 2011. Ty6hyvinvointi osana henkiléjohtamista. Kuopio: Unipress
cop.

Suonsivu, K. 2015. Kohti riittavyytta- Matkalla tyéhyvinvointiin. Kuopio: UNIpress.

Tuominen, C. 2020. Tunteet ei kuulu tydpaikalle. Helsinki: Otava. E-kirja. Viitattu
1.11.2021 https://www.storytel.com/fi/fi/lbooks/tunteet-ei-kuulu-ty%C3%B6pai-
kalle-998963?appRedirect=true.

Tyoterveyslaitos 2021 A. Ty6ssa kehittyminen on tarkeampi tyén imun lahde kuin
tyon itsendisyys. Viitattu 6.10.2021 https://www.ttl.fi/tyossa-kehittyminen-on-tar-
keampi-tyon-imun-lahde-kuin-tyon-itsenaisyys/.

Tyoterveyslaitos 2021 B. Kaupan alalla osa-aikaty6 on iltapainotteista- nain kuor-
mitusta hallitaan. Viitattu 2.11.2021 https://www.ttl.fi/lkaupan-alalla-osa-aikatyo-
on-iltapainotteista-nain-kuormitusta-hallitaan/.

Tyoterveyslaitos 2021 C. Liikuntalajin valinnalla voi olla vaikutusta tydssa jaksa-
miseen. Viitattu 2.11.2021 https://www.ttl.fi/likuntalajin-valinnalla-voi-olla-vaiku-
tusta-tyossa-jaksamiseen/.

Virtanen, A. 2021. Psykologinen palautuminen. Jyvaskyla: Tuuma. E-kirja. Vii-
tattu 2.11.2021. https://www.storytel.com/fi/fi/lbooks/psykologinen-palautuminen-
13749647appRedirect=true.

Virtanen, A. 2020. Psykologinen palautuminen tydsta-nama kuusi kokemusta
edistavat sita. Tyoterveyslaitos. Viitattu 2.11.2021. https://www.ttl.fi/tyopiste/psy-
kologinen-palautuminen-tyosta-nama-kuusi-kokemusta-edistavat-sita/.


https://www.ttl.fi/tyossa-kehittyminen-on-tarkeampi-tyon-imun-lahde-kuin-tyon-itsenaisyys/
https://www.ttl.fi/tyossa-kehittyminen-on-tarkeampi-tyon-imun-lahde-kuin-tyon-itsenaisyys/
https://www.ttl.fi/kaupan-alalla-osa-aikatyo-on-iltapainotteista-nain-kuormitusta-hallitaan/
https://www.ttl.fi/kaupan-alalla-osa-aikatyo-on-iltapainotteista-nain-kuormitusta-hallitaan/
https://www.ttl.fi/liikuntalajin-valinnalla-voi-olla-vaikutusta-tyossa-jaksamiseen/
https://www.ttl.fi/liikuntalajin-valinnalla-voi-olla-vaikutusta-tyossa-jaksamiseen/

LITTEET

Liite 1.
Liite 2.
Liite 3.
Liite 4.

Liite 1

45

Toimeksiantajan haastattelukysymykset
Henkiloston séhkdinen kysely
Saatekirje sahkoisen kyselyn vastaajille
TyOhyvinvoinnin kehittamisopas

Toimeksiantajan haastattelu

Yleinen tydhyvinvointi koronavuoden aikana

- Millaiseksi koet ty&yhteisén hyvinvoinnin talld hetkella ja vuosi sitten?

- Onko ravintolasulku kuormittanut henkilékuntaa? (esimiehen nakdkulmasta)

- Miten tydhyvinvoinnista on pidetty huolta pandemian aikana?

- Onko tyontekijéilla tarvinnut teettdad normaalia pidempia tyépaivia? Mikali on,
niin miten se on nakynyt tydyhteisdssa?

Tyohyvinvoinnin yllapitdmisen keinot

- Millaisilla keinoilla pidétte huolta tyéyhteisén hyvinvoinnista?
- Millaisilla keinoilla [&htisitte kehittdm&an tydyhteisén hyvinvointia?

Vuorovaikutus tyéyhteiséssa, viestinta

- Miten kehittdisit tydyhteisén vilista viestintda?
- Millaiseksi kuvailisit tydyhteisén ilmapiirin? Millaisilla keinoilla kehittaisit sitd?

Perehdytys, tyShyvinvoinnin ndkékulmasta

- Tukeeko perehdytys uuden tydntekijan oppimista, millaisilla keinoilla?
- Millaisilla keinoilla tuette tyéntekijéiden oppimista tyéssa? (koulutus,
kannustaminen)
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Tyohyvinvointikysely

Kyselyn tarkoituksena on kartoittaa henkilkunnan hyvinvointia kuluneen vuoden ajalta.
Kysymykset koskevat tyon kuormittavuutta, ilmapiirid, viestintaa, palautumista ja yleista
tychyvinvointia. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti ja vastaukset kasitellaan
luottamuksellisesti, joten toivoisimme mahdollisimman rehellisia vastauksia.

* Required

Onko tydsi kuormittanut sinua kuluneen vuoden aikana? *

O «ylis
O Ei

(O Enosaasanoa

Koetko talla hetkella tyduupumusta? *

O «ylia
O En

(O Enosaasanoa

Millaiseksi koet tyémaarasi? *
1 2 3 4 5

Liian vahaiseksi O O O O O Liian suureksi

Millainen on ty&ilmapiiri tyépaikallasi? *

1 2 3 4 5

Hueno O O O O O Hyvd
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Millaiset keinot mielestasi kehittavat tydilmapiiria? Valitse itsellesi kolme tarkeinta
asiaa. ”

[ virkistysillat

Palaverit

Kehityskeskustelut

Liikuntapaivat

Riittavd maara henkilokuntaa tydvuorossa

Riittava henkilokunnan kouluttaminen

Tydvuoron vaihtuessa "oman tydpisteen” siivoaminen
Tybkavereiden auttaminen

Tiimipalaverit esimerkiksi kerran kuukaudessa
Yhteiset pelisddnnot

Other:

00000000

Millaista viestinta on tySpaikallasi? *

Heikkoa O O O O O Sujuvaa

Miten palaudut tyopaivastasi? *

Huonosti O O O O O Hyvin

Nimea itsellesi kolme mieleista keinca palautua tydpaivasta? *

Your answer

Ovatko palautumisesi keinot mielestasi riittavat? *

O kyla
O Ei

O En osaa sanoa
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Kuinka monta tuntia nukut yossa? *

O 4-5 tuntia
O 5-6 tuntia
O 7-8 tuntia

(O Enemman kuin 8 tuntia

Nimea kolme keinoa, joilla tydhyvinvoinnista pidetdaan huolta tydpaikallasi? *

Your answer
Saatko tarpeeksi ohjausta tyossasi? *
QO Kylla

O Ei

O En osaa sanoa

KIITOS!

Liite 3 Saatekirje sahkoisen kyselyn vastaajille
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lokittele v Kumoa

Tiian ja Janikan opinndytetyon tyShyvinvointikysely =

Moikka el D

Tassapa tulisi teille linkki mun ja Janikan opinnaytetyohon liittyvaan
tyohyvinvointikyselyyn. Kysely on toteutettu niin, ettd vastaukset nakyvat
anonyymisti, joten ei tulla ndkem&an mita vastaatte. Taméan vuoksi toivomme
mahdollisimman rehellisid vastauksia. Kysymykset ollaan suunniteltu
mahdollisimman yksinkertaisiksi vastattavaksi.

Aikaa kyselyyn vastaamiseen on perjantaihin 15.10 asti.
Olisimme todella kiitollisia, mikali kaikki vastaisivat kyselyyn. Kiitos @

Tassa linkki kyselyyn https://forms.gle/bCGcj3WhvZTHWRPNA

poskinascssns OB TyShyvinvointikysely

Kyselyn tarkoituksena on
kartoittaa henkilékunnan
hyvinvointia kuluneen vuoden
ajalta. Kysymykset koskevat tyén
kuormittavuutta, ilmapiiria,

Liite 4 1 (7)

TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISOPAS
Mik& on ty6hyvinvoinnin kehittdmisopas?

Tyohyvinvoinnin kehittdmisopas antaa henkildstolle seka johdolle ideoita, miten
tyohyvinvointia voidaan lahteéd kehittamaan paremmaksi niin tydpaikalla kuin va-
paa-ajallakin. Opas antaa vinkkeja muun muassa tydhyvinvoinnin kehittamiseen,
tydsta palautumiseen, tydilmapiirin kehittdmiseen, tyostressin lievittdmiseen seka
tyduupumuksen ennaltaehkaisyyn. Tyohyvinvoinnin kehittdmisopas on saatavilla

niin sahkodisena kuin paperisena versiona kotiin ja tyopaikalle luettavaksi.
Tyo6hyvinvoinnin kehittaminen

% Esimiehen ja tyontekijoiden valinen luottamussuhde kaiken perusta
¢ Tarkka suunnittelu tydévuoroja tehdessa

+ Riittdva lepoaika tydvuorojen valilla



X/
L X4

X/
L X4

*
L X4
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TyOsuhde-etujen  kuten  lounas-  kulttuuri- ja liikuntasetelien

hyodyntaminen. Alla muutamia vinkkeja, missa setelia voisi hyddyntaa
o Tyopaikkaruokailu ja ravintolaruokailu
o Teatterit, elokuvateatterit sek& museot
o Kuntosalit, uimahallit seka kylpylat
o Kehonhuolto

Tyo6paikkaliikunnan jarjestaminen, esimerkiksi kerran viikossa joogatunti

henkilékunnalle

Virkistysiltojen jarjestaminen henkilokunnalle tyoyhteisbn johteesta
muutaman kerran vuodessa kuten pikkujoulujen, kesajuhlien tai

esimerkiksi kaamoksen kaatajaisten merkeisséa

Liite 4 2 (7)

o

X/
°

X/
°

Tyontekijoiden palkitseminen hyvin menneesta liiketoiminnasta, kuten
lahjakortti tai liput konserttiin, teatteriin tai jaakiekkopeliin
Tyo6terveyshuollon jarjestaminen tyontekijoille

TyOpaikkaroolien seka niihin kuuluvien tehtavien selkeys

Tyotekijoiden vaikuttamismahdollisuudet omaa tyotd kohtaan. Kun

tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa tydpaikalla paatettaviin seka omaa

tyota koskeviin asioihin se lisdd motivaatiota ja sita kautta tydhyvinvointia.
Pienet haasteet seké vapaus tyota tehdessa yllapitavat tydmotivaatiota

TyOpaikan  ongelmiin  puuttuminen mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa, monesti tyontekija havaitsee ongelmat ennen esimiesta, joten

jokaisella ty6ntekijalla on vastuu kertoa ongelmatilanteista.

Konfliktitilanteet kannattaa selvittdd hyvin ja varhaisessa vaiheessa.
Selvittamiseen osallistuvat vain ne henkil6t, jotka ovat olleet tilanteessa

mukana.
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« Esimiehen aloitteesta hankalien asiakaspalvelutilanteiden |&pikdyminen
yhdessa tyontekijoiden kanssa on tarkeda tyohyvinvoinnin kannalta.
Tilanteen purkaminen yhdessa esimiehen kanssa auttaa palautumaan

tilanteesta eika tilanne jaa mieleen pyorimaan.

« Uhkaavien asiakaspalvelutilanteiden lapikdyminen yhdessa esimiehen ja
lasnaolleiden  tyontekijoiden  kanssa. MyO6s matala  kynnys

tyoterveyshuollon kayttdmiseen téllaisten tilanteiden kohdalla.

Liite 4 3 (7)

Viestinta tydhyvinvoinnin kehittamisessa

% Viestinnan tulee olla kaksisuuntaista, jotta se on toimivaa
+ Viestinnan tulee olla avointa ja rehellista
s WhatsApp viestisovellus nopea ja sujuva kanava viestimisessa

¢ Hyvat vuorovaikutustaidot myés muiden toimijoiden kanssa

Tydilmapiirin kehittdminen

+« Riittavd maard henkilokuntaa tybvuoroissa, joka mahdollistaa taukojen

pitamisen ja auttaa tydssa jaksamisessa.
+ Riittavan henkilokunnan maaran ansiosta kuormittuminen tydssa on
vahaisempaa.
o Kiireisten aikojen huomiointi tyévuorosuunnittelussa muun muassa

viikonloput ja juhlapéivat
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o Henkiléston maaran huomiointi myds erilaisten kampanjoiden aikana
% Palaverit esimerkiksi kerran kuukaudessa
s Kehityskeskustelut esimerkiksi kerran vuodessa
% Tyon tavoitteiden pitaminen realistisina

% Ohjaus ja kunnollinen perehdyttaminen seka koulutukset lisdavat niin

uuden kuin vanhojen tydntekijéiden motivaatiota seka tydssa sujuvuutta.

Liite 4 4 (7)

« Koulutus ja perehdytysvuoroja tarvittavan iso maara, jotta tyontekijalle ei

tule paineita oppia uusia asioita lilan lyhyessa ajassa.

o Perehdytyssuunnitelma uuden tyontekijan aloittaessa, josta kay ilmi
kuka tyontekijan perehdyttaa, perehdytyssuunnitelmasta tulisi
l6ytyd myos, miten ja mita uudelle tyontekijalle kerrotaan

strategiasta, tyOtavoista ja tyon tavoitteista. Tyotilojen esittely

o Pieni yhteenveto perehdyttdjdn ja uuden tyodntekijan kesken

kuluneista perehdytysvuoroista

« TyOkavereiden tervehtiminen, kuulumisten kysyminen ja tyOpaivasta

kiittdminen ovat tarkeita asioita ty6ilmapiirin kannalta.

« Tyokavereiden auttaminen, arvostaminen, huomioiminen yksilding, seka

oikeudenmukainen ja tasavertainen kohtelu kehittavat tyoilmapiiria.

s Tavallinen jutustelu tyOpaikalla sek& yhteiset juhlahetket lisaavat
yhteenkuuluvuuden tunnetta, se myds auttaa nakemaan tyokaverit

tyoroolin ulkopuolelta.



X/
L X4

X/
L X4
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Yhteiset pelisaannot, jotka koskevat kaikkia tyontekijoitd, pelisdannot

olisivat hyva kirjoittaa tydpaikalle toimiston seinélle.

On tarkeaa, etta tyontekijat ovat selvilla omista tyorooleistaan ja

noudattavat niita.

Tyostressin lievittdminen ja tyduupumuksen ennaltaehkaisy

X/
L X4

X/
L X4

Tyo6stressin ennaltaehkaisyn kannalta on tarkeaa tunnistaa omat rajansa

ja oppia sanomaan myos ei

Kannattaa pyrkia siihen, ettei veisi liikaa tybasioita kotiin, jotta
kuormittuminen ei jatkuisi kotioloissa. Mikéali toita on vietava kotiin, tulee

huolehtia riittavasta palautumisesta.

Liite 4 5 (7)

X/
L X4

X/
°

Kannattaa pyrkia siihen, ettei murehtisi vanhoja tai tulevia tydasioita lilkaa

Riittdva maara tyontekijoita tydvuorossa ennaltaehkaisee tydstressin

syntymista
Tyopaivan aikana tulee huolehtia riittdvasta ravinnon saannista
o Tyopaikalle voi ostaa esimerkiksi pahkindpussin tai maissikakkuja

Talvisin myds D- vitamiinin sydminen on tarkeaa lisdenergian saannin

vuoksi

Kannattaa olla tarkkana siina kuinka paljon ylitoita tekee, silla ylity6t

kuitenkin aina kuormittavat tyéntekijaa jonkin verran

Tyobpaivaan kannattaa pyrkia sisallyttamaan pienia taukoja, muun muassa
jo viiden minuutin tauko on riittdva. Alla muutamia vinkkeja kuinka tauon

voi hyodyntaa
o Hartioiden pyorittely

o Riittava nesteytys



X/
L X4
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o Pieni aika istumiselle

Kiireisen tydpaivan aikana voi kokeilla muun muassa syvahengitysta, silla

on rauhoittava ja ennaltaehkaiseva vaikutus stressin syntymisessa.

Liite 4 6 (7)

Tyo6sta palautuminen

X/
L X4

Palautuakseen tyosta parhaiten paivassa tulisi olla kahdeksan tuntia ty6ta,

kahdeksan tuntia lepoa ja kahdeksan tuntia unta.

Lasnéolotaidot ja elaminen hetkessa auttavat tyontekijaa palautumaan

tehokkaammin
Ulkoileminen on yksi tehokkaimmista tavoista palautua

Omilla harrastuksilla ja vapaa-ajan tekemisella on suuri vaikutus

palautumisen kannalta.
On hyva oppia tuntemaan itselleen tehokkaita rentoutumistapoja.
Vinkkeja vapaa-ajan harrastustoimintaan sekéa rentoutumiseen

o Perheen kanssa ajan viettaminen

o Ystavien kanssa ajan viettdminen

o Elokuvien katselu
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o Kirjojen lukeminen

o Neulominen tai makrameen tekeminen

o Metsassa kavely

o Tennis tai sulkapallo

o Hiihtdminen tai laskettelu

o Lautapelien pelaaminen perheen tai ystavien kanssa
o Koiran kanssa ulkoilu

o Ruuanlaitto

o Saunominen

o Ryhmaliikuntatunnit

o Avantouinti

Liite 4 7 (7)

% Perakkaiset vapaapaivat tukevat tydntekijan palautumista
< Porukkahuumori auttaa tyontekijaa palautumisessa

% Kysy itseltasi oletko valmis jatkamaan tyotasi ison kuormittuneisuuden
jalkeen. Mikali vastauksesi on myonteinen, silloin palautuminen on ollut

tehokasta ja riittavaa.

« Kuormittaneesta tekijasta tulisi saada etaisyytta, jotta palautuminen voi
tapahtua. Esimerkiksi WhatsApp ryhméan voi mykistaa pidempien

vapaiden tai loman ajaksi.

+ Olosuhteiden salliessa maisemanvaihdos vapaiden tai loman ajaksi,

esimerkiksi mokille lahteminen
% Vinkkeja virkistysiltoihin

o Padel

o Keilaus

o Fat bike pyoraily
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